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Förord 
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Sammanfattning 
Synen på hur chefer och ledare ser på sin personal har förändrats genom åren. Från att personalen 
skulle följa regler och inte få yttra sina åsikter, har personalens åsikter, kunskap och idéer istället 
börjat efterfrågas. Intresset för och kännedomen om betydelsen av ledarskap är betydligt större än 
för medarbetarskap. Ett ensidigt perspektiv innebär att den ena parten, chef eller personal, i 
samspelet blir bortglömd och undantryckt, då det krävs två parter för att ett samspel ska fungera. 
Genom ett tvåsidigt perspektiv där både chefen och medarbetaren är i fokus skapas ett ömsesidigt 
samspel som leder till samarbete. Hotellbranschen har en stämpel att vara intensiv och stressfull 
vilket kan påverka samspelet mellan chefen och medarbetaren.  
 
Syftet med studien är att studera hur samspelet fungerar mellan chef och medarbetare utifrån ett 
medarbetarskapsperspektiv. Vi har i vår studie utgått ifrån hotellkedjan Scandic. För att besvara 
syftet har två frågeställningar bestämts: 
 Hur arbetar chefer inom hotellverksamhet för att främja en god arbetsplats? 
 Hur upplever medarbetare chefernas främjande av en god arbetsplats inom 
hotellverksamhet? 
 
I studien har tio kvalitativa intervjuer gjorts på tre Scandic hotell i södra Sverige. Bland tio 
intervjupersoner är sex av dessa chefer som har ansvar för andra anställda medan fyra är personal 
som inte har ansvar för anställda. Vi har använt oss av ett målinriktat urval och ett snöbollsurval 
när vi valde ut intervjupersoner.   
 
Empirin analyseras utifrån valda teorier och begrepp för att besvara syfte och frågeställningar. Vår 
centrala teori i studien är medarbetarskap där figuren medarbetarskapshjulet är utgångspunkten. 
Hälsa och HR kommer att vara komplement till medarbetarskapshjulet för att få en djupare 
förståelse för samspelet mellan medarbetare och chef. Studiens analys av empiri kommer att utgå 
ifrån både chefens och medarbetarens synvinkel. 
 
Utifrån studien går det att utläsa att cheferna, som i studien benämns Ansvarstagarna, arbetar för att 
främja en god arbetsplats på olika sätt. Ansvarstagarna arbetar med organisationens HR policy och 
hälsofrämjande arbete vilket är en bra grund för en god arbetsplats. Utöver detta arbetar 
Ansvarstagarna med en öppen kommunikation genom att förbättra sammanhållningen och att öka 
medarbetarnas engagemang på arbetsplatsen. Ansvarstagarna är måna om medarbetarnas 
utvecklingsmöjligheter. Medarbetarna, som i studien kallas Arbetstagarna, upplever att cheferna 
 3 
främjar en god arbetsplats, för att cheferna är måna om deras hälsa, värnar om deras utveckling och 
gruppens välmående. Arbetstagarna upplever även att de har förtroende för sina chefer och har en 
bra gemenskap vilket skapar engagemang hos medarbetarna. Utifrån vår utvecklade modell av 
Hällstén och Tengblads medarbetarskapshjul (2006:16) framgår det att samspel råder mellan chef 
och medarbetare. De välkända problem som finns inom hotellbranschen blir inte tydligt inom 
hotellkedjan Scandic då ett väletablerat samspel råder. 
 
Nyckelord: Medarbetarskap, medarbetarskapshjulet, HR, hälsa, hotellbransch 
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1. Inledning 
En femtedel av Sveriges arbetskraft lider av oro, sömnsvårigheter, depression eller ångest. En 
uppskattning som har gjorts av OECD, Organisation for Economic Co-operation and Development, 
visar att över 70 miljarder kronor om året går till utgifter för vård och omsorg, men även till 
förlorad arbetskraft. Av alla sjukskrivningar som inträffar varje år är det ca 40 % som har en grund 
i psykisk ohälsa (SvD, 130305). Hotellbranschen är en tuff bransch med en relativt hög 
personalomsättning. Låga löner och sämre anställningsvillkor är två faktorer som leder till att 
anställda i hotellbranschen säger upp sig. En anledning till uppsägningar av personal är hotellens 
svaga HR-implementering, det vill säga Human Resources (Upamanyu Shweta, 2014: 510-511). 
Framgången bakom en verksamhets, som i detta fall ett hotell, är beroende av de anställda 
(Upamanyu, 2014: 511). Det är viktigt för en individ att kunna styra sitt eget liv för att den 
psykiska hälsan inte ska påverkas negativt. Det behövs en balans på arbetsplatsen då få 
arbetssysslor kan leda till att individen inte känner uppskattning och att det uppstår obalans mellan 
prestation och belöning (Suntliv A, 060809). 
 
Under 1970-talet började medarbetarskap växa som en organisatorisk grundidé i samband med att 
arbetsutveckling skedde på flera arbetsplatser. Demokratiskt ledarskap inrättades där arbetstagare 
involverades i arbetets utformning och de fick bli delaktiga i organisationsutvecklingen. Under 80-
talet insåg chefer betydelsen av arbetstagare och hur viktigt det var för organisationen att få dem 
engagerade, motiverade och villiga att ta initiativ på arbetsplatsen. Det var därför på tiden att forma 
en arbetskultur där arbetstagarna skulle känna engagemang och trygghet (Tengblad, 2009: 8-9). På 
90-talet började begreppet medarbetarskap att användas. Organisationers lägsta nivå av chefer fick 
större ansvar för personal och ekonomifrågor, samtidigt som arbetstagare och arbetsgrupper fick 
mer ansvar för sina arbetsuppgifter. Detta medförde att chefens kontakt med dagligt arbete i driften 
minskade då chefen flyttade från arbetsplatsen till eget kontor. Denna förflyttning gjordes för att 
cheferna antog att förtroende visades genom att inte beblanda sig i arbetstagarnas utförande i det 
dagliga arbetet i driften. Detta har lett till bristande kunskap om arbetets utveckling i praktiken i 
form av mindre bra kommunikation och oplanerade beslut. Under de första tio åren på 2000-talet 
blev cheferna mer delaktiga i den dagliga driften bland medarbetarna men med inställningen att 
stödja medarbetarskap genom samarbete i organisationens grupper. Nu handlade medarbetarskap 
om att medarbetaren kunde påverka sin egen arbetsutveckling och medarbetarskap skulle börja ses 
som ett organisatoriskt samspel (Tengblad, 2009: 8-9).  
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Det finns ingen arbetsplats som är problemfri och utan konflikter. Därför behövs gemenskap och 
öppenhet på arbetsplatser. Men för att möjliggöra ett bra arbetsklimat behöver bra samarbete 
etableras och det är inget som skapas av sig självt (Suntliv B, 060927). Samspelet mellan chef och 
medarbetare har en avgörande påverkan på arbetsklimatet i en organisation. Ifall det råder ett gott 
samspel mellan parterna blir arbetsklimatet bättre. Samspelets funktion är ömsesidig; det handlar 
om både chefens och medarbetarens beteende. Chefens möjlighet att påverka arbetsklimatet är 
betydelsefullt men begränsat. Vilket betyder att cheferna kan påverka till viss del men 
medarbetarnas ansvar och bidragande del är också av betydelse för organisationen och för 
samspelet mellan chef och medarbetare ska fungera (Fastigo, 110204). 
1.1 Problemformulering 
Stress, oregelbundna arbetstider och dåliga utvecklingsmöjligheter är vanligt förekommande i 
hotellbranschen. Utöver detta förknippas branschen med svag ledning, övertidsarbete och dåligt 
konstruerade arbetsrutiner. Beroende på hur organisationen är strukturerad och organiserad kan 
detta påverka individernas trivsel och hälsa på arbetsplatsen. Olika faktorer på arbetet kan påverka 
individens engagemang och vilja att prestera. Några faktorer som kan påverka är avsaknaden av 
mening med sitt arbete, långa arbetspass, dåliga utvecklingsmöjligheter och för låg lön för utfört 
arbete (Upamanyu 2014: 510-511). Dessa faktorer kan leda till arbetsrelaterad ohälsa vilket 
förekommer på många arbetsplatser och den vanligaste orsaken har att göra med stress. Den 
arbetsrelaterade ohälsan påverkar individens psykiska och fysiska hälsa vilket i sin tur påverkar det 
dagliga arbetet. Ohälsa innebär en ökning av personalomsättning, skador, sjukfrånvaro och 
minskad arbetsmotivation vilket inte är positivt för organisationen då detta i sin tur leder till 
onödiga kostnader för organisationen (Lo & Lamm, 2005:23).  Hotellbranschen strävar efter att 
göra sina kunder nöjda samtidigt som de försöker kostnadseffektivisera, vilket innebär att minska 
personalstyrkan, ha längre arbetstider och lägre löner för personalen (Lo & Lamm, 
2005:26).  Problem som uppstår när hotell-organisationer drar ner på kostnaderna är att personalen 
blir lidande av bland annat mental påverkan, som brist på engagemang, ökad stress och trötthet 
men det finns även en ökad risk för fysiska skador (Lo & Lamm, 2005:26).   
 
Upamanyu betonar att hotellbranschens viktigaste resurs är deras personal, då de är i kontakt med 
hotellets kunder. Beroende på personalens beteende kan det påverka kundernas upplevelse av 
hotellet, vilket i sin tur påverkar hotellets resultat i slutändan (2014: 511). Bertlett et al menar att 
när chefer väljer att dra ner på organisationens kostnader, ser de inte till medarbetarna utan väljer 
att använda sig utav ett ensidigt perspektiv, som innebär att cheferna ser till sin egen del eller 
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ledning istället för medarbetarna. När ett ensidigt perspektiv används blir den ena parten i 
samspelet bortglömd och undantryckt vilket innebär att det blir problematiskt att skapa ett samspel 
(2011 i Bertlett et al, 2012: 429). För att ett samspel ska kunna fungera krävs det två parter. I 
organisationerna där det inte arbetas med medarbetarskap råder en brist på tillit mellan 
medarbetarna och deras chefer. Externa perspektiv för arbetsutveckling och utförande tas inte i 
beaktning och arbetsglädjen försvinner på grund av negativitet och konflikter (Tengblad, 2009: 
11).  Ekonomin är en faktor som prioriteras högt i en organisation vilket leder till att satsningar på 
medarbetarskap, det vill säga ett tvåsidigt perspektiv, hamnar i skuggan. Problemet ligger i att 
ledningen inte förstår att det är individerna i organisationen som skapar organisationens resultat 
genom samspel och goda relationer på arbetsplatsen (Tengblad, 2009: 27). Genom ett tvåsidigt 
perspektiv, ses både chef och medarbetare, vilket leder till att organisationens kostnader minskar 
(Bertlett et al, 2011 i Bertlett et al, 2012: 429). Personalen är organisationens viktigaste resurs som 
företaget har, då det är personalen som är i kontakt med kunderna. Det är samspelet mellan chefer 
och medarbetare som påverkar hur organisationen fungerar. Litar inte chefen på medarbetaren och 
tvärtom skapar detta problem och kan leda till att konflikter uppstår. Därför behöver organisationen 
värdesätta båda parterna och arbeta för att konstruera ett samspel som kan generera nya möjligheter 
för organisationen. Utifrån litteraturen som berör medarbetarskap går det att tyda en brist i 
forskningen kring samspel mellan chef och medarbetare i hotellbranschen; det vill säga att oftast är 
det en av parterna som hamnar i fokus. Problemen inom hotellbranschen anser vi har sin 
utgångspunkt i att det råder brist i samspelet mellan chef och personal.  Vi vill därför att vår studie 
ska bidra till det underskott som finns i forskningen utifrån ett tvåsidigt perspektiv. 
1.2 Syfte 
Syftet med denna uppsats är att studera hur samspelet fungerar mellan chef och medarbetare utifrån 
ett medarbetarskapsperspektiv. 
 
För att förtydliga vårt syfte kommer vi att utgå ifrån hotellkedjan Scandic för att se ifall det 
välkända branschproblemet inom hotellverksamheten råder inom organisationen och ifall samspelet 
mellan chef och medarbetare har en avgörande betydelse. Studien kommer att ha 
medarbetarskapshjulet som utgångspunkt (Hällstén & Tengblad, 2006: 15). Samspel uppstår i en 
grupp av minst två personer.  Det är människor som har en interaktion med varandra. Ett samspel 
är viktigt för att kunna utföra en dialog och genomföra gemensamma arbetsuppgifter. Minst två 
individer ska kunna fungera väl tillsammans och komma överens för att ett samspel ska uppstå. En 
god arbetsplats är, förutom en plats där individer befinner sig för att utföra sina arbetsuppgifter för 
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att få en inkomst, en plats där de bland annat känner delaktighet, trygghet, stöd för utveckling och 
gemenskap. Våra valda begrepp HR och hälsa kommer i uppsatsen att vara komplement till 
medarbetarskapshjulet då vi anser att de två begreppen lägger grunden för ett välfungerande 
medarbetarskap. Detta kommer att förklaras längre fram i uppsatsen. 
1.3 Frågeställning 
·        Hur arbetar chefer inom hotellverksamhet för att främja en god arbetsplats? 
·        Hur upplever medarbetare chefernas främjande av en god arbetsplats inom 
hotellverksamhet? 
1.4 Disposition 
I kapitlet nedan presenteras våra metodval och varför vi gjort de val som ligger till grund för vår 
analys. I nästa kapitel beskrivs vårt teoretiska material som kommer att vara vårt analysverktyg när 
det empiriska materialet ska analyseras. I kapitlet efter det analyseras vårt empiriska material med 
hjälp av vårt teoretiska material. I sista kapitlet presenteras de slutsatser som har framkommit 
utifrån analysen, en diskussion kring slutsatserna samt hur dessa kan kopplas till en samhällsnivå. 
Kapitlet avslutas med förslag till framtida forskning. 
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2. Metod & material 
I detta kapitel kommer vi att förklara vilka metoder vi har använt och hur dessa val lagt en grund 
för arbetets struktur. Vi kommer först att ta upp varför vi valt att använda oss av en kvalitativ 
metod, därefter kommer vi att förklara valet av kvalitativa intervjuer. Sedan presenterar vi urvalet 
av intervjupersoner, litteraturgenomgång och transkribering. Avslutningsvis kommer vi att 
diskutera om våra resultat är pålitliga och trovärdiga. 
2.1 Kvalitativ metod 
Det finns två olika inriktningar när det kommer till val av metod, en kvalitativ och en kvantitativ 
inriktning (Bryman 2011: 39). När det kommer till valet av metod har vi valt att arbeta utifrån en 
kvalitativ metod. Kvalitativ metod fokuserar på sambandets innebörd och mening (Alvehus, 
2013:20). Vi anser att denna metod är det bästa sättet att studera hur samspelet fungerar mellan 
chef och medarbetare. Utifrån en kvalitativ metod vill forskare förstå den bakomliggande meningen 
varför något är som det är (Bryman, 2011: 371-372). Bryman menar att den kvalitativa forskningen 
bygger på ord istället för kvantifiering av material (2011: 340). Alvehus poängterar att tolkningar 
är en väsentlig del i kvalitativ forskning, meningen är att skapa en allmän förståelse (2013: 22). Vi 
vill med vår undersökning utgå från tolkningar, åsikter och inte utifrån kvantifierbar data. Med en 
kvantitativ metod vill inte forskarna undersöka den bakomliggande orsaken, utan de vill istället 
förstå hur något sker. Den kvantitativa metoden innebär att fokus ligger på kvantifierbar data och 
tolkningar är något som inte är accepterat, det ska vara fakta som går att bevisa vilket Bryman 
(2011: 150-151) tar upp. Därför har vi valt att använda oss av en kvalitativ metod där vi på ett 
djupgående sätt vill förstå hur chefer inom olika ansvarspositioner arbetar för att främja en god 
arbetsplats och hur medarbetare upplever chefernas främjande av en god arbetsplats.  
 
Alvehus påpekar att det finns tre olika sätt att införskaffa material och det är utifrån ett abduktivt, 
induktivt och deduktivt tillvägagångsätt. Deduktiv innebär att forskare använder sig av hypoteser 
som ställs mot det empiriska materialet. Ett induktivt tillvägagångssätt grundar sig utifrån det 
empiriska materialet och att utifrån det framkommer slutsatsen. Det abduktiva tillvägagångssättet 
innebär att empiri och teori successivt byggs fram tills dess att svar bildas (2013: 109-110). 
Alvesson & Sköldberg menar på att det abduktiva tillvägagångsättet är en kombination av ett 
deduktivt och ett induktivt tillvägagångsätt (2008: 55-56). Vi har använt oss av ett abduktivt 
tillvägagångsätt då vi genom intervjuer samlat vårt empiriska material och med hjälp av teori byggt 
upp en förförståelse.  
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Då vi har valt att använda oss av en kvalitativ metod stod det i valet mellan att göra kvalitativa 
intervjuer eller observationer. Vi valde att bortse från observation då vi inte skulle få en förståelse 
för chefernas och medarbetarnas tankar och åsikter. Detta för att det genom observation är svårt att 
ta del av de åsikter och känslor som medarbetarna har och som vi behöver för att genomföra denna 
uppsats. Enligt Bryman handlar observation om att studera det direkta beteendet på de valda 
personerna (2011: 264). Alvehus påpekar att det handlar om att studera situationer som 
förekommer spontant (2013: 93). Alvehus menar vidare att fördelarna med kvalitativa intervjuer är 
att intervjuaren genom en dialog med intervjupersonen kan ställa frågor kring känslor och 
upplevelser, för att få en djupare förståelse (2031: 80). Därför anser vi att intervjuer är det mest 
lämpliga sättet att få en djupare förståelse i hur samspelet fungerar mellan chef och medarbetare. 
Vi kommer nedan att förklara mer ingående om kvalitativ intervju. 
2.1.1 Kvalitativa Intervjuer 
Inom kvalitativa intervjuer finns det strukturerade, ostrukturerade (Trost, 2005: 20) och 
semistrukturerade intervjuer (Bryman, 2011: 415). Vi valde att använda oss av semistrukturerade 
intervjuer då vi ville få svar på vissa frågor, men ville att det fortfarande skulle finnas möjlighet att 
anpassa sig efter intervjupersonen. Bryman menar att en semistrukturerad intervju går ut på att 
forskaren har strukturerat vilka frågor som intervjuaren vill använda, däremot finns det möjlighet 
för ändringar och följdfrågor (2011: 415). Alvehus hävdar att här måste respondenterna vara aktiva, 
genom att använda följdfrågor, då intervjupersonen har möjlighet att prata mer fritt (2013: 83). Om 
vi hade använt oss av en strukturerad intervju hade detta inneburit att vi inte hade kunnat ställa 
följdfrågor till intervjupersonerna. En strukturerad intervju är enligt Trost ett sätt att få ut likadan 
information då intervjuaren utifrån ett frågeformulär använder sig av fasta svarsalternativ (2005: 
20) Även Alvehus ger denna förklaring men påpekar att det liknar en enkät (2013: 83). Varför vi 
bortsåg från en strukturerad intervju är för att vi ville ha möjlighet till följdfrågor då vi ville få en 
större förståelse i intervjupersonens tankar och åsikter. En ostrukturerad intervju bortsåg vi från då 
vi kände att det skulle bli svårare att samla in det material som vi ville ha tillgång till när 
intervjupersonen talar öppet om valda teman. När det kommer till en ostrukturerad intervju 
förklarar Trost att den utgår ifrån intervjupersonens svar då intervjuaren använder sig av öppna 
frågor (2005: 20). Alvehus menar däremot att en ostrukturerad intervju är en öppen intervju där ett 
fåtal teman diskuteras i stora drag (2013: 83). Utifrån de olika alternativen fanns det ett val för vår 
del och det var semistrukturerad intervju. 
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För att vara medveten om vilka frågor vi ville använda under intervjuerna så att vårt syfte kunde 
besvaras, gjorde vi två intervjuguider där vi strukturerade upp frågorna utifrån chef och 
medarbetare (se bilaga). Intervjuguiden baseras på frågor utifrån våra tre teorier medarbetarskap, 
HR och hälsa. Vi har även valt att anpassa våra frågor till intervjupersonernas nivå då teoretiska 
begrepp kan vara svåra att förstå. Genom intervjuguiden kunde vi kontrollera att frågorna blev 
ställda men anpassade oss för att kunna ställa följdfrågor som baserades på intervjupersonens svar. 
Ryen menar att en intervjuguide borde användas vid intervjuer med individer och menar på att de 
flesta forskare anser detsamma (2004: 44). Ryen betonar vikten av att vara förberedd och att 
forskare vet vilken studie de vill göra innan intervjun görs och likaså att det är viktigt att inte 
begränsa sin struktur och sitt upplägg för att det kan göra forskare blinda. Samtidigt kan för mycket 
struktur leda till att intervjuaren missförstår eller går miste om viktig information från 
intervjupersonen (2004: 44). Genom att vi var förberedda fick vi den information vi behövde för att 
svara på vårt syfte och frågeställningar. 
2.1.2 Urval 
När det kommer till urvalet av intervjupersoner inriktade vi oss på hotellkedjan Scandic då det är 
en väletablerad hotellkedja som vi båda har besökt många gånger. Vi kontaktade flera Scandic 
hotell via telefon och mail för att höra om de ville medverka på intervjuer. De personer som vi 
kontaktade var två hotellchefer och en direktör, som har befogenhet att bestämma om hotellet är 
villigt att ställa upp på intervjuer. Utifrån detta går det att konstatera att vi har använt oss av ett 
målstyrt urval när det kommer till valet av de tre intervjupersonerna, det vill säga hotellcheferna 
och direktören som vi fick kontakt med. Enligt Bryman (2011: 394-395) handlar målstyrt urval om 
att forskare strategiskt väljer ut individer, enheter eller avdelningar som passar in i den valda 
undersökningen. 
 
De tre intervjupersonerna, som vi applicerade ett målstyrt urval på, hjälpte oss att få kontakt med 
resterande intervjupersoner utifrån personalens tillgänglighet. Vi efterfrågade chefer med en högre 
uppsatt position, som har ansvar för medarbetare, för att förklara hur de arbetar för att främja en 
god arbetsplats. Vi efterfrågade även medarbetare, som inte har ansvar för andra medarbetare, för 
att förstå hur dessa upplever chefernas främjande av arbetsplatsen. Hotellcheferna och 
hotelldirektören bidrog till mötet med intervjupersonerna, så att vi fick intervjua andra på deras 
hotell. Detta innebär att vi även har använt oss utav ett snöbollsurval. Alvehus påpekar att 
snöbollsurval handlar om att använda sig av ett fåtal personer som intervjuaren har haft kontakt 
med för att sedan hänvisa till nya personer som kan passa in (2013: 68). Vi valde ett snöbollsurval 
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för att vi skulle kunna få kontakt med fler personer inom samma hotell.  Det vi ansåg var viktigt 
var att det blev en relativt bra balans i antalet personer som antingen besitter ansvar för anställda 
eller inte har denna funktion. Vi ville undvika en situation då just den omständighet att ett ojämnt 
antal skulle skapa problem när vi senare skulle studera samspelet mellan chef och medarbetare. Det 
skulle då bli svårt att skapa ett trovärdigt resultat om inte det finns en någorlunda avvägd balans i 
antalet intervjupersoner. Anledningen till att vi valde tre hotell var för att vi ville få en bredare 
insikt hur samspel fungerar mellan Scandics chefer och medarbetare. Av de tio intervjuerna som 
gjorts, som nedan presenteras, hade sex stycken ansvar för anställda med en chefsposition medan 
fyra stycken inte hade ansvar för andra anställda. Vi besökte hotellen för att träffa 
intervjupersonerna på deras arbetsplats - i deras egen miljö.  
 
Vi valde att använda oss av anonymitet för att några av intervjupersonerna inte ville bli 
identifierade. Vi kommer därför inte att nämna vilka hotell intervjuerna har ägt rum på. Ur ett etiskt 
perspektiv frågade vi intervjupersonerna om vi fick spela in intervjun vilket samtliga samtyckte till. 
Vi valde att dela upp ansvaret under intervjuernas gång för att underlätta för intervjupersonen vem 
den skulle rikta sig till, men också för att underlätta för oss att göra anteckningar och ställa 
följdfrågor. En av oss fokuserade på att intervjua intervjupersonen medan den andra antecknade 
och vid nästa intervju hade vi ombytta roller. Under intervjuns gång fick den som antecknade ställa 
följdfrågor och inflika om den andra skulle glömt något, vilket gick att kontrollera genom att båda 
hade en intervjuguide framför sig. Detta var för att försäkra oss om att vi fått med det som 
behövdes och det skapades en trygghetskänsla för vår del men också för intervjupersonen.  
 
Vi har valt att kategorisera in intervjupersonerna i två grupper och det är Ansvarstagare och 
Arbetstagare. Ansvarstagare är cheferna och de har ansvar för sina anställda medan Arbetstagare är 
personer som inte har ansvar för andra anställda. Vi intervjuade en hotelldirektör, två hotellchefer, 
en food and beverage manager, en receptionschef och slutligen en första receptionist. När vi 
refererar till ovannämnda personer kommer vi att benämna dessa för Ansvarstagarna och de 
kommer slumpmässigt att rangordnas med en siffra från 1- 6. Anledningen till att vi väljer att 
slumpmässigt rangordna Ansvarstagarna är för att bevara deras anonymitet.  Vi har även intervjuat 
tre stycken receptionister och en assisterande husfru. Vi kommer att benämna dessa fyra personer 
för Arbetstagare och de kommer vi också att rangordna i slumpmässig ordning, med en siffra från 
1-4. När vi refererar till samtliga inom samma kategori kommer vi att benämna dem för 
Ansvarstagarna och Arbetstagarna.  Vi har valt att använda oss av Ansvarstagare och Arbetstagare 
för att ha en benämning för de två kategorierna. Vi valde att inte benämna dem utifrån deras 
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position då detta skulle göra dem identifierbara. Utöver detta så ville vi distanseras oss från 
teoretikernas benämningar på chefer och medarbetare för att läsaren lättare ska kunna förstå när 
intervjupersonerna pratar och när teorin kopplas in. Därför valde vi att konstruera egna 
benämningar. När vi hänvisar till intervjupersonerna benämner vi dem vid Ansvarstagare och 
Arbetstagare. 
 
Ansvarstagare  Hotell  
Ansvarstagare 1 Hotell 3 
Ansvarstagare 2 Hotell 1 
Ansvarstagare 3  Hotell 1 
Ansvarstagare 4 Hotell 1 
Ansvarstagare 5 Hotell 2 
Ansvarstagare 6 Hotell 2 
 
 
Vi vill studera hur samspelet fungerar mellan chefer och medarbetare men i vår uppsats tar vi även 
upp organisationen och detta är en benämning för Scandic. Organisationen utformas utifrån vilka 
riktlinjer verksamheten har, vilket innebär att det påverkar cheferna arbetssätt ut till medarbetarna. 
2.1.3 Transkribering 
Efter att ha intervjuat våra tio intervjupersoner har vi valt att transkribera för att ta tillvara på det 
empiriska material som vi fått ta del av. Transkribering medför att enklare kunna lokalisera det vi 
behöver använda oss utav ifrån vårt empiriska material, veta vem som säger vad och utifrån vårt 
insamlade material kunna skapa en djupare analys. Som tidigare nämnts valde vi att dela upp 
intervjuerna så att vi intervjuade fem personer var och transkriberade sedan de fem var som vi 
ansvarade över. Ochs menar att transkribering är ett sätt att tolka det insamlade materialet (1979 i 
Alvehus, 2013: 85). Alvehus påpekar att det kan vara av intresse att rensa i transkriberingen då 
detta kan underlätta för forskningen (2013: 85). Under transkriberingsprocessen har vi bortsett från 
att lägga fokus på miljön, kroppsspråk, betoningar och beteende av olika slag. Utfyllnadsord är 
något som vi har med men vi lägger ingen vikt i betoningen av det. Vi har valt att endast fokusera 
på informationen vi fått utifrån de frågor vi ställt. Efter transkriberingen började vi kategorisera in 
de olika svaren utifrån de fyra delarna i medarbetarskapshjulet, hälsa och HR. Efter att vi 
kategoriserat alla svar studerade vi om svaren var enhetliga eller inte och utifrån det kunde 
analyseringen börja med hjälp av våra teorier för att kunna dra slutsatser. 
Arbetstagare Hotell  
Arbetstagare 1 Hotell 3 
Arbetstagare 2 Hotell 1 
Arbetstagare 3 Hotell 2 
Arbetstagare 4 Hotell 1 
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2.2 Litteraturgenomgång 
Under studiens gång har vi kontinuerligt studerat litteratur för att skapa en förståelse kring vårt 
valda ämne. Vi började med att använda oss av kurslitteratur från Service Management 
utbildningen och har även samlat in vetenskapliga artiklar och avhandlingar från databasen 
Lubsearch. Ord som vi har sökt på har bland annat varit Employeeship, HR, Health och Hotel. 
Genom litteraturgenomgången har vi fått en större insikt i de teorier som lägger grunden för vårt 
arbete. 
2.3 Pålitlighet och trovärdighet 
Då vi använt oss av en kvalitativ studie finns det svårigheter med att konstruera denna studie igen. 
Men för att visa på vår trovärdighet har vi dokumenterat vårt tillvägagångsätt för att en liknande 
studie ska kunna genomföras. Trost påpekar att i en kvalitativ forskning är det problematiskt att 
visa på trovärdighet, då en annan forskare ska kunna återupprepa samma forskning. Därför måste 
forskarna visa på ett trovärdigt material (2005: 113). En aspekt som går att diskutera är om vårt 
arbete hade påverkats ifall vi hade haft jämnt antal intervjuer mellan Arbetstagare och 
Ansvarstagare. Trots detta menar vi att vårt material är pålitligt utifrån att vi aktivt eftersträvat att 
nå en balans mellan antalet Arbetstagare och Ansvarstagare och fått en god balans. Något som 
också skulle kunna påverka vårt resultat är de tre hotell som vi har utgått ifrån i undersökningen. 
Förhållandena på arbetsplatserna skulle kunna vara olika på hotellen och därför skulle detta kunna 
ge ett annat resultat. Vi är medvetna om att det skulle kunna skilja sig mellan de olika hotellen, 
samtidigt som det påvisar en tydlig struktur och riktlinjer i organisationen ifall utfallen ifrån de 
olika hotellen liknar varandra. 
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3. Teori och begrepp 
I detta avsnitt kommer vi att redogöra för en djupare förklaring på våra valda begrepp och teorier. 
För att göra detta lättöverskådligt kommer vi att strukturera våra begrepp och teorier utifrån tre 
teman. Dessa teman är medarbetarskap, HR och hälsa. I vår uppsats kommer begreppet 
medarbetarskap att stå i centrum för att få en djupare förståelse för samspelet mellan chef och 
medarbetare. De två andra teorierna kommer att vara komplement. För att förstå medarbetarskap i 
sitt sammanhang behövs aspekter från HR och hälsa. Vi är medvetna om att dessa komplement är 
två stora fält men vi kommer inte att använda oss av dem i samma utsträckning som vårt centrala 
begrepp medarbetarskap. 
 
Inom HR begreppet kommer vi att fokusera på riktlinjer och policy, rekrytering och 
konflikthantering. Under medarbetarskap kommer vi att utgå ifrån medarbetarskapshjulet som är 
den förutsättning som ligger till grund för samspelet på arbetsplatsen mellan chef och medarbetare. 
Den medarbetarskapsform som passar bäst in på Scandic, kommer att avgöras med hjälp av HR 
och medarbetarskapshjulet. Slutligen kommer hälsotemat att beröra tre olika synsätt på hälsa, som 
är främja, förebygga och bota sjukdom. 
 
För att kunna besvara våra frågeställningar och uppnå vårt syfte med denna uppsats anser vi att vår 
centrala teori sammankopplat med våra komplement är lämpliga. Hälsotemat går att koppla till 
medarbetarskap då hälsa är en grundsten och en förutsättning för att individen ska kunna utföra sitt 
arbete och bidra till gemenskapen på arbetsplatsen. HR stödjer temat medarbetarskap då 
medarbetarna utifrån ett HR perspektiv är organisationens viktigaste resurs och vi anser att detta 
perspektiv lägger grunden för ett gott medarbetarskap. Detta är för att HR-avdelningen sätter 
riktlinjer för medarbetarna i organisationen och ett välutvecklat medarbetarskap skapas genom att 
medarbetarna aktivt väljer att ta ansvar för att genomföra detta. Vi kommer först att presentera HR, 
följt av hälsa och sedan medarbetarskap. 
 
3.1 HR  
Human Resource handlar om att se individers egenskaper som viktiga resurser, som kan vara till 
god hjälp i en organisation. Organisationer vill hitta människor som har de egenskaper, kunskaper 
och personligheter som passar arbetet för att sedan behålla dessa individer. Människor vill arbeta i 
organisationer där deras behov inte förbises. HR-perspektivets enda grundantagande är att 
organisationerna är till för att uppfylla människors behov (Bolman & Deal, 2012: 156). Vidare 
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menar Bolman & Deal att en organisation behöver människor för att utföra ett bra arbete och 
människor behöver organisationen för att kunna försörja sig och utvecklas både som individ och 
karriärmässigt.  Det finns alltså ett beroende mellan en organisation och människor. När 
överensstämmelsen är god mellan parterna mår båda parterna bra av det. Människorna mår bra för 
att de känner meningsskapande och välbefinnande och organisationen mår bra för att det ger bra 
resultat i form av god arbetsstyrka och vilja. Är överensstämmelsen däremot inte god blir någon av 
parterna påverkade genom möjligtvis ett utnyttjande från antingen organisationens håll eller 
medarbetarnas (2012: 156). 
 
Policyn för arbetsplatsen visar riktlinjer för hur medarbetare borde bete sig, arbeta och integrera 
med varandra som medarbetare. Förutom HR avdelningen har även chefer och anställda, alltså 
medarbetarna, alla ansvar för att policyn för HR genomförs (Upamanyu, 2014: 512).  HR-
avdelningen utvecklar policyn för organisationen och förmedlar den till medarbetarna. Sedan ska 
cheferna genom olika tillvägagångssätt arbeta med sina anställda, till exempel genom 
utvecklingssamtal (Upamanyu, 2014: 514-515). Vidare menar Upamanyu att organisationens 
policy som utvecklas av HR-avdelningen bidrar till att anställda får veta vad organisationen 
förväntar av dem, vad de ska förvänta sig av organisationen och vilket beteende som är godtagbart 
och inte. Policyn hjälper organisationen att arbeta mot sina mål och visioner (2014: 515). Det 
viktigaste inom HRs arbetssätt är den relation organisationen har gentemot sina anställda 
(Upamanyu, 2014: 520). En utlovad policy och plan leder till att produktiviteten ökar och 
personalomsättningen minskar. Ett outvecklat arbetssystem är orsaken till dåliga resultat och inte 
medarbetarnas egenskaper (Boselie, Paauwe & Richardson, 2003: 1410). 
 
Det finns en stark koppling mellan HR och kultur menar Ueno (2012: 1227). Vidare tar Ueno upp 
att en kultur skapas utifrån medarbetarnas uppfattning om vad deras organisation värdesätter och 
betraktar som viktigt (2012: 1228-1229). Ueno skriver att genom att anställa rätt personal vid 
rekryteringsprocessen skapas och ökar detta till en kvalitetskultur (2012: 1229). Ett av de viktigaste 
förhållandena i kvalitetskultur är lagarbetsandan. Det är en viktig faktor för att underlätta 
förändringar i organisationen. Ett positivt och vänligt klimat skapas genom ett väletablerat och 
fungerade arbetslag (Gallear & Ghobadian, 2004: 1055). Det är viktigt att individen är medveten 
om sina känslor för att inte påverka andra individer (Sandahl et al, 2010: 48-49). Uppstår konflikter 
mellan individer, kan det leda till att ett arbetslag inte fungerar som det ska. Konflikthantering 
behövs i organisationer (Kulik, Cregan, Metz & Brown, 2009: 695). Ackerman beskriver konflikter 
som något individer är oeniga om. Sker oenighet så lägger individen energi i tron på att det kan 
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leda till något positivt eller negativt för oss. Hur mycket energi en individ lägger under en konflikt 
är olika mellan alla människor och tidpunkter. Sedan kan konflikter uppkomma av många olika 
anledningar som exempelvis missförstånd, åsiktsskillnader, orättvisor och kulturella skillnader 
(2007: 54, 56-57). 
 
HR arbetar med personalfrågor och skapar regler och policy för hur både medarbetare och chefer 
ska arbeta för att organisationen ska må bra. Detta är en viktig grund till att medarbetarskap ska 
fungera. Visar cheferna omtanke för sina medarbetare och kontinuerligt arbetar med HR genom 
bland annat organisationens policy, leder detta till att medarbetarna känner sig sedda och trygga 
genom välförstådda riktlinjer. Har en organisation en välutvecklad HR policy underlättar detta även 
för skapandet av ett förebyggande hälsoarbete. Detta är för att organisationens viktigaste resurs är 
medarbetarna och genom att organisationen använder sig av förebyggande hälsoarbete skapar detta 
förutsättningar för en bra arbetsplats. 
 
3.2 Hälsa 
Hälsa innebär att inneha ett välmående, både fysiskt, psykiskt och socialt. Hälsa har en individ inte 
endast för att den har frånvaro av sjukdom (WHO, 2015). Hanson menar att synen på hälsa har 
förändrats kontinuerligt och det finns tre strategier inom hälsoarbetet. De tre strategierna är främja 
hälsa, förebygga och behandla sjukdom. De olika strategierna utgår ifrån olika synsätt på 
hälsoarbetet. Främja hälsa är kopplat till ett hälsosynsätt medan förebygga och bota/behandla är ett 
sjukdomssynsätt (2004: 35-36). Utifrån ett sjukdomssynsätt förklaras hälsa genom frånvaro av 
sjukdom. På grund av detta finns det ett intresse för sjukdomar och hur dessa faktorer uppstår 
(Hanson, 2004: 36). Det handlar om att hitta de faktorer som gör människor sjuka och att kunna 
förebygga dessa så hälsa kan skapas (Hanson, 2004: 36). Genom att arbeta förebyggande arbetar 
man med att förhindra risker för möjliga orsaker till sjukdom (Landstingetsörmland, 2004). Det 
hälsofrämjande synsättet handlar om hur det kommer sig att människor trots motstånd klarar av att 
ha hälsa. Därför studeras faktorer som skapar och bidrar till en förhöjd hälsa (Hanson, 2004: 36). 
Hälsofrämjande arbete möjliggör för individer att förbättra sin hälsa genom ökad kontroll 
(Landstingetsörmland, 2004). Tengblad et al påpekar att en individ kan uppleva stress och oro på 
arbetsplatsen ifall utmaningarna är för höga, samtidigt som individen kan uppleva olust till 
arbetsuppgifter ifall utmaningarna är för små i jämförelse med individens kunnighet (2007: 64). 
Stress uppkommer ifall de krav som ställs på en individ inte matchar prestationsförmågan (Sandahl 
et al, 2010: 101). Individer behöver må bra under hela arbetslivet för att kunna fungera. För att må 
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bra behöver kraven i arbetslivet kunna balansera mot individens möjligheter till välmående. En 
individs arbetsliv ska utifrån ett hälsofrämjande sätt kunna kombineras med fritiden. Arbetsplatsen 
bör vara trygg och säker, både fysiskt, psykiskt och socialt. Det är viktigt att individer känner sig 
sedda på arbetsplatsen och har möjlighet till vidareutveckling. På arbetsplatsen behöver man främja 
hälsan och inte endast förebygga ohälsa (folkhälsomyndigheten, 140307). 
 
För att en individ inte ska må dåligt behöver individen uppleva en känsla av kontroll över 
händelserna i sitt liv. Individer behöver kunna särskilja ifall händelser som inträffar är bra eller 
dåliga. Om händelserna inte är kontrollerbara leder detta till stress och sämre välbefinnande 
(Antonovsky, 1996: 11). Antonovsky menar att det mänskliga lidandet skulle minska om fler 
ägnade sig åt att i den dagliga driften använda sig av ett hälsofrämjande beteende eller tänkande. 
Om en organisation hade detta synsätt skulle det leda till minskade kostnader för organisationen. 
Främjas hälsan i organisationen, minskar kostnader för sjukdom och vård och individerna blir mer 
effektiva vilket leder till minskad frånvaro (1996: 12). God hälsa bidrar till energi och glädje i 
vardagen. Det är ohälsan bland medarbetare som syns mest då den bidrar till kostnader för 
organisationen, främst genom sjukfrånvaro, vård och rehabilitering (Hanson, 2004: 35). 
 
För att individer ska må bra, trivas och prestera bra på arbetsplatsen, behöver de känna att de kan 
utvecklas och det är en viktig aspekt att ta till vara på inom varje organisation. Nedan kommer en 
redogörelse för personlig utveckling och dess betydelse.  
3.2.1  Personlig utveckling 
Tengblad et al menar att för att utveckling av medarbetarskap ska kunna ske behöver hänsyn tas till 
medarbetares personliga utveckling och likaså önskemål (2007: 55). Vidare indikerar Tengblad et 
al för att ha en drivkraft och må bra behöver individer utmaningar i livet som går att bemästra och 
då skapas arbetsglädje. För att stärka sitt välbefinnande behöver individen känna sig behövd och 
även kunna hjälpa andra individer. Det är individens strävan mot att nå sina mål som är det 
viktigaste för den personliga drivkraften (2007: 56). Tengblad et al betonar att en arbetsplats är en 
plats där individen sätts i arbete och får vara delaktig som en länk i en större kedja, i en viktig 
verklighet (2007: 63). För att uppleva glädje och nå personlig utveckling på arbetet bör individen 
hitta en balans mellan sin kunnighet och de utmaningar som individ möter på vägen. Ifall de 
utmaningar individen ställs inför på vägen är för små gentemot individens kunnighet uppstår 
trötthet och olust. Blir det istället tvärtom, att utmaningarna är för höga kan individen uppleva oro 
och stress (Tengblad et al, 2007: 64). 
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Uppföljning är viktigt för att individen ska känna sig sedd och uppskattad. Ett bra sätt att följa upp 
medarbetare på är genom utvecklingssamtal där bland annat mål och resultat diskuteras. 
Uppföljning är viktigt i två avseenden, dels i en organisation, för att genom struktur kunna sätta 
upp mål, arbeta mot målen, göra en uppföljning och sedan en utvärdering (Ackerman, 2007: 86-
87). Tengblad et al menar att förutom den individuella utvecklingen är en god arbetsgemenskap 
viktig för ett gott medarbetarskap. Det är viktigt att som individer känna tillhörighet och 
gemenskap. Gemenskap handlar inte ständigt om överenskommelse. Meningsskiljaktigheter kan 
uppstå och likaså kontraster i relationer. Men det behövs motgångar för att kunna utvecklas i sin 
gemenskap och känna större värde för samspelet i en grupp. Det är viktigt att utmana både oss 
själva och varandra för att känna tillit, engagemang och tillhörighet (2007: 68-69). 
 
Genom att organisationen arbetar med HR policy och förebyggande hälsoarbete skapar denna 
möjlighet för att ett gott medarbetarskap ska kunna utvecklas. Vilket beror på att organisationen 
använder sig av ett tvåsidigt perspektiv där organisationen ser till medarbetarnas bästa.  
 
3.3 Medarbetarskap 
Varje anställd på ett företag ingår i ett medarbetarskap (Møller, 1994: 4-5) och medarbetarskap 
finns i varje organisation oavsett om det är bra eller dåligt (Tengblad et al, 2007: 20). 
Medarbetarskap handlar om den attityd en medarbetare har till sina kollegor och 
arbetsgivare.  Medarbetarens relation till sina arbetsuppgifter och sitt eget arbete utgör också ett 
medarbetarskap (Tengblad et al, 2007: 20). Vidare menar Tengblad et al att för att medarbetaren 
ska må bra är det viktigt att skapa en balans mellan arbete och privatliv. Om medarbetaren ska ha 
balans mellan sitt arbete och privatliv behöver individen kunna leda sig själv. Uppstår en obalans 
kan konsekvenserna påverka arbetsuppgifterna, till exempel att medarbetaren arbetar för mycket. I 
det långa loppet kan detta leda till utbrändhet (2007: 21). Som medarbetare har man ansvar för sig 
själv och sina arbetsuppgifter, sina kollegor och arbetsgivaren. Oavsett position är alla anställda i 
grunden medarbetare och bär på ett ansvar att leda sig själv i förhållande till andra. Samtidigt ligger 
ett ansvar hos arbetsgivare och chefer, att främja ett positivt medarbetarskap på arbetsplatsen 
(Tengblad et al, 2007: 21). Chefen är bunden till medarbetarnas investering i organisationen för att 
nå uppsatta mål. Chefen behöver stödja medarbetarna i deras utveckling för att ett gott 
medarbetarskap ska kunna utvecklas (Hällsten & Tengblad, 2006 i Kilhammar 2011: 30). 
Medarbetarskap är en viktig del i hur en organisation når sina mål och begreppet har en anknytning 
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till etik, alltså hur vi beter oss och handlar mot varandra, oskrivna regler om vad som är rätt och fel 
(Tengblad et al, 2007: 22). Medarbetarskap handlar om arbetsrelationen mellan medarbetarna. Det 
är medarbetarnas förmåga att genomföra uppdrag och uppgifter, men även att hantera och 
interagera med andra människor (Bertlett et al, 2011 i Bertlett et al 2012: 429). Bertlett et al menar 
att medarbetarskap är en kombination av medarbetar- och ledarskapsperspektiv. Detta innebär att 
perspektiv kan ha en påverkan på funktionen och resultatet inom organisationen. Påverkan kan 
både ske på ett individuellt eller ett gemensamt plan. Genom samspelet mellan medarbetare och 
chef skapas effektiva relationer. Det ska finnas en ömsesidig förståelse i olika arbetsförhållande 
som interaktionen med varandra eller när det kommer till uppgiftshantering (2011 i Bertlett et al, 
2012: 429). 
3.3.1  Organisationsorienterat medarbetarskap 
Tengblad et al menar att medarbetarskap alltid finns i alla organisationer men att medvetenheten 
kring det kan variera. Det finns fem variationer av medarbetarskap och de är ledarlöst-, 
individuellt-, grupporienterat-, organisationsorienterat - och outvecklat medarbetarskap (2007: 136-
137). Vi kommer endast att fördjupa oss i en av dessa, då vi anser att den är mest lämpad för vårt 
arbete och det är organisationsorienterat medarbetarskap. Denna typ av medarbetarskap handlar om 
att organisationen sätter upp olika arbetsmetoder och riktlinjer där medarbetarna utifrån dessa ges 
relativt stora rättigheter och ansvar (Hällstén & Tengblad, 2006: 11). Tengblad et al menar att 
organisationens ledning vill öka medarbetarnas ansvarstagande genom de riktlinjer som de valt att 
använda sig av i organisationen. Utifrån ett organisationsorienterat medarbetarskap är 
organisationen en byråkrati som supportar medarbetarna inom deras ramverk och har tydliga 
värderingar, struktur och organisationskultur. För att medarbetarskapet ska fungera behövs 
kontinuerlig uppföljning av det resultat som medarbetarna åstadkommer (2007: 140). 
 
För att medarbetarskap ska kunna utvecklas så att samspel mellan chef och medarbetare kan skapas 
behöver organisationen använda sig av medarbetarskapshjulet, som vi kommer förklara nedan.  
 
3.4 Medarbetarskapshjulet 
Utifrån denna figur går det att utläsa vad det är som krävs av en individ för att ett gott 
medarbetarskap ska skapas (Hällstén & Tengblad, 2006: 12-13). Figuren visar att det behövs ett 
samband mellan förtroende & öppenhet, gemenskap & samarbete, engagemang & meningsfullhet 
samt ansvarstagande & initiativförmåga (Tengbld et al, 2007: 101). Finns det förtroende och 
öppenhet stärker detta gemenskapen och samarbetet. Gemenskap och samarbete behövs för att 
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engagemanget och motivationen ska öka. En ökning i engagemang och motivation påverkar 
ansvarstagandet och initiativförmågan, vilket i sin tur leder till ökat förtroende och ökad öppenhet 
(Tengblad, 2009: 25). Hällstén & Tengblad har valt att benämna detta för det myndiga 
medarbetarskapet då de menar att individen har skyldigheter och rättigheter att uppträda 
ansvarsfullt (2006: 12-13). Tengblad et al menar att ansvaret för att en individ ska bidra till 
medarbetarskap, ligger hos hen själv. Däremot behöver cheferna ta ansvar för medarbetarskapet 
genom att upprätthålla olika förhållningssätt men även skapa möjligheter (2007: 103). Vidare 
indikerar Tengblad et al att för att ett gott medarbetarskap ska etableras behöver cheferna se till 
medarbetarskapshjulets inriktningar. De delar som finns i figuren påverkar varandra och utan dessa 
kan inte ett gott medarbetarskap fungera (2007: 101). 
 
 
Figur 1: Medarbetarskapshjulet (Hällstén & Tengblad, 2006: 15) 
3.4.1 Förtroende och öppenhet 
Tengblad et al tar upp vikten av öppenhet och förtroende. De menar att man genom att ha dessa 
komponenter skapar detta en stabilare arbetsplats med färre missförstånd och konflikter. Råder det 
en brist på öppenhet har detta att göra med en brist av förtroende då dessa komponenter påverkar 
varandra. En öppen kommunikation krävs för att arbetsplatsen ska vara trivsam men också för att 
samspelet mellan chef och medarbetare ska fungera (2007: 102). Även Ackerman tar upp vikten av 
den öppna kommunikationens betydelse för att förtroende ska kunna etableras. Det är i relationen 
med en annan som förtroende kan skapas och utvecklas (2007: 38-39). 
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Som chef behöver individen vara medveten om vad det är individen lovar medarbetaren för genom 
att bryta det löftet kan det innebära att förtroendet för chefen försvinner. Därför är det viktigt att 
hålla sina löften (Jay, 1996: 90). Det kan uppstå ett ”mot-arbetarskap” om organisationen och 
medarbetarna har brister i förtroendet för varandra. Detta kan då innebära att medarbetarna inte 
accepterar organisationens beslut eller förlöjligar dem (Hällstén & Tengblad, 2006: 245). Vidare 
betonar Hällstén & Tengblad vikten av att chefer behöver ha en öppenhet, föra dialog och förmedla 
information för att medarbetarna ska kunna ta ansvar (2007: 36).  Chefer behöver ha förtroende för 
sina medarbetare och låta dem ta ansvar för att kunna bidra till att nå organisationens mål (Carter, 
2009: 41). 
3.4.2 Gemenskap och samarbete 
Tengblad et al anser att gemenskapen är en viktig del för att samarbetet mellan individer ska 
förekomma. Genom att organisationen sätter upp ramar och regler gynnar detta samarbetet. 
Gemenskapen med andra avdelningar eller enheter är också av stor vikt framförallt om samarbete 
förekommer. Gemenskap är för att få en djupare förståelse för varandra och stärka samarbetet 
(2007: 102). Ackerman påpekar att samarbete inte är något som en individ kan verkställa på egen 
hand utan det krävs andra individer för att samarbete ska ske. För att samarbete ska inträffa 
behöver individerna kompromissa. För att stärka samhörigheten går det att konstruera olika 
värdegrunder och belöningssystem men också ett gemensamt belöningssystem för gruppresultat. 
Andra viktiga komponenter är konflikthantering och kommunikationen inom gruppen eller 
organisationen (2007: 118-119). Använder organisationen sig av grupporganisering eller 
självstyrande team är det viktigt att ha ett fungerande samarbete mellan medarbetarna (Jones & 
George, 1998 i Hällstén & Tengblad, 2006: 81). Om inte individer är medvetna om varandra och 
att de påverkar varandra kan de inte heller benämnas som en grupp. En grupp är personer som är 
medvetna om varandra och påverkar varandra (Schein, 1974 i Tengblad et al, 2007: 109). Hällstén 
& Tengblad skriver att samarbete handlar om att det finns en god arbetsgemenskap och ett gott 
arbetsklimat men också att medarbetarna kan utföra arbetsuppgifter ihop (2006: 82). Personer som 
kan samspela med andra, men också agera självständigt, är personer som är ultimata för att gruppen 
ska fungera väl (Lindström-Myrgår, 1995 i Hällstén & Tengblad, 2006: 142). Chefer behöver visa 
att gemenskap och samarbete är viktigt och stödja denna process. Det lättaste sättet att genomföra 
samarbete och gemenskap är genom kommunikation och öppenhet (Tengblad et al, 2007: 120). 
Medarbetarna är beroende av cheferna och tvärtom för att samarbete och gemenskap ska fungera 
(Sandahl, Falkström & Von Knorring, 2010: 79).   
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3.4.3 Engagemang och meningsfullhet 
Tengblad et al menar att meningsfullhet och engagemang är viktiga komponenter för att en individ 
ska känna sig motiverad med det hen gör (2007: 103). Engagemang är individens drivkraft; det är 
det inre drivet som möjliggör för handlande när individen känner mening (Ackerman, 2007: 112). 
Engagemang är ett känsloband som individen har gentemot organisationen, sitt eget arbete men 
även sina arbetskamrater (Van Scotter, 2000 i Hällstén & Tengblad, 2006: 79). För att individen 
ska må bra behöver individen känna en mening med livet eller sin arbetsplats. För att 
meningsfullhet ska existera på en arbetsplats behöver det finnas en social gemenskap, men 
individen måste också känna att det hen gör är en del av något större (Tengblad et al, 2007: 103). 
Även Aaron Antonovsky har tagit upp vikten av meningsfullhet. Hanson beskriver Aaron 
Antonovskys teori KASAM som har konstruerats utifrån det salutogena perspektivet. I 
Antonovskys teori betonar Hanson vikten av meningsfullhet. Det finns två andra begrepp, 
hanterbarhet och begriplighet, men dessa bortser vi ifrån.  Meningsfullhet är själva 
motiveringskomponenten. Det handlar om att individer känner mening i det de gör. Antonovsky 
menar att detta begrepp är det viktigaste då det påverkar oss längre än begriplighet och 
hanterbarhet gör (2004: 109-115). 
 
Individer utför aktiviteter som de anser är värda att investera energi i och som bidrar till det liv som 
individen vill leva (Claes & Note, 2014: 3). Vidare hävdar Claes & Note att meningsfullhet ses ur 
ett helhetsperspektiv och ska leda till att motivera individens handlingsmönster (2014: 6). Sandahl 
et al menar att det finns ett behov i varje individ att känna mening med det hen gör. Den ohälsa 
som finns idag kan bero på avsaknad av meningsfullhet (2010: 69-70). Tengblad et al pekar på en 
viktig komponent för att meningsfullhet och engagemang ska kunna utvecklas är att individen 
måste uppleva att hen kan påverka sina förhållanden. Kan medarbetarna inte påverka sin situation 
blir de inte lika engagerade eller känner meningsfullhet. Det är viktigt att medarbetarna känner att 
de kan påverka sitt arbete då detta kan leda till arbetsglädje. En annan viktigt del i meningsfullhet 
och engagemang är att nivån på utmaningar behöver vara balanserade. Det får inte vara för mycket 
eller för lite krav som ställs utan det måste finnas en balans mellan utmaning och bemästring 
(2007: 103). 
 
Som chef behöver individen vara ett föredöme och med det menar Ackerman att det går att locka 
till sig engagemang genom att som chef själv vara engagerad (2007: 114-115). Vidare delger 
Ackerman att det finns olika sätt för en chef att skapa engagemang och meningsfullhet hos sina 
medarbetare. Några exempel är att tala om de mål och visioner organisationen har då detta kan 
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skapa en större förståelse för medarbetarna och inse vad de gör som är meningsfullt (2007: 114-
115). 
3.4.4 Ansvarstagande och initiativförmåga 
Hällstén & Tengblad menar att ansvar är när individer inte känner likgiltighet inför sina uppgifter 
utan har en vilja att vara engagerad (2006: 99). Chefen har det övergripande ansvaret men en 
medarbetare bär också på ett sorts ansvar. Organisationen skulle inte fungera om inte varje individ 
tog sitt ansvar. För att medarbetarna ska kunna ta egna initiativ krävs det att chefen ger inflytande, 
för att medarbetarna ska kunna påverka sin arbetsplats. Det krävs att individen har befogenhet att 
inom vissa ramar ha handlingsutrymme och ansvar (Tengblad et al, 2007: 103-104). Ansvar har att 
göra med att individer vill ha kontroll, status, makt eller utmana sig själv. Detta beror helt och 
hållet på individen men att chefen behöver se till att de som vill ta ansvar ska delges ansvar (Jay, 
1999: 46). Precis som Jay anser Ackerman att cheferna behöver ge ansvar till medarbetarna. Det 
gäller att konfrontera dem som inte vill ta ansvar och skapa förutsättningar för att medarbetarna ska 
ta ansvar. Genom att fördela ansvar skapar det nytta för företaget och organisationen men även för 
individen, då individens energi ökar (2007: 30). Anpassas inte kraven på arbetsplatsen utifrån 
individens kvalifikationer leder detta till att individen inte känner kontroll över sin arbetssituation, 
vilket innebär ett mindre lyckat arbete (Theorell, 2003 i Sandahl et al, 2010: 101). 
 
För att Medarbetarskap ska kunna utvecklas behöver varje individ ha hälsan i behåll. Mår inte 
individen bra är det svårare att utföra sitt arbete eller skapa relationer med andra. Därför är hälsan 
en viktig del för att samspel ska kunna sakapas mellan chef och medarbetare. Utöver detta behöver 
organisationen arbeta utifrån en policy för att på bästa sätt se till sina medarbetare och arbeta för att 
skapa samspel mellan chef och medarbetare. Vi anser att medarbetarskap behöver kompletteras 
med både hälsa och HR för att samspel ska fungera bra. Detta är för att organisationen behöver 
sätta gränser för hur medarbetarskap ska fungera och att hälsa är en förutsättning för att varje 
individ ska klara av att utföra sina arbetetsuppgifter.   
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4. Analys och empiri 
I detta kapitel kommer vi att analysera vårt empiriska material med hjälp av våra teorier och 
begrepp. Detta är för att studera hur samspelet fungerar mellan chef och medarbetare utifrån ett 
medarbetarskapsperspektiv. Hälsa och HR är komplement för vårt centrala begrepp 
medarbetarskap. Våra komplement bidrar till en djupare förståelse för medarbetarskaps-
perspektivets medarbetarskapshjul. I det första kapitlet presenteras de fyra inriktningarna i 
medarbetarskapshjulet och det organisationsorienterade medarbetarskapet utifrån 
medarbetarskapshjulet. I kapitlet två presenteras HR utifrån medarbetarskapshjulet. Det tredje 
kapitlet har fokus på hälsan utifrån medarbetarskapshjulet. I det avslutande kapitlet belyses vår 
egna utvecklade figur. 
4.1 Medarbetarskap 
All personal på en arbetsplats ingår i ett medarbetarskap (Møller, 1994: 4-5), vilket innebär att det 
råder ett medarbetarskap i alla organisationer oavsett om det är bra eller dåligt (Tengblad et al, 
2007: 20). Inom medarbetarskap riktas fokus på attityden som medarbetaren har på arbetsplatsen 
mot och till sin arbetsgivare och sina kollegor men också sina arbetsuppgifter (Tengblad et al, 
2007: 20). Nedan redogörs för medarbetarskapshjulet som ligger till grund för att ett gott 
medarbetarskap ska etableras. 
4.2 Medarbetarskapshjulet 
Medarbetarskapshjulet är en figur som indikerar hur ett gott medarbetarskap kan skapas. Det finns 
fyra inriktningar som påverkar och leder varandra i rätt riktning. Dessa inriktningar är; förtroende 
och öppenhet, gemenskap och samarbete, engagemang och meningsfullhet och slutligen 
ansvarstagande och initiativförmåga (Hällstén & Tengblad, 2006: 15). Dessa inriktningar 
analyseras nedan.   
 26 
 
  
Figur 2: Medarbetarskapshjulet av Hällstén & Tengblad (2006: 15) 
 
4.2.1 Förtroende och öppenhet 
Öppenhet och förtroende är två viktiga grundstenar för att samspelet mellan chef och medarbetare 
ska fungera (Tengblad et al, 2007: 102). Har medarbetarna inte något förtroende för cheferna finns 
risken att de inte vill öppna sig vilket leder till att gemenskap och samspelet har svårt att skapas. 
För att förmedla information och möjliggöra önskemål har Scandic olika möten som till exempel 
stormöten, driftsmöten, avdelningsmöten och slutligen ”one-to-one” möten eller utvecklingssamtal 
som det även heter (Ansvarstagare1-6). Samtliga Ansvarstagare förmedlar viktig information till 
personalen genom olika möten och det förutsätter god kommunikation för att nå öppenhet och 
skapa ömsesidigt förtroende. Samtliga Ansvarstagare berättar om vikten av att kommunicera och 
förmedla information till medarbetarna. 
“Jag älskar kommunikation och tycker att det är jätteviktigt och jobbar 
jättemycket med reflektioner kring hur man kommunicerar dels internt och 
externt” (Ansvarstagare 1). 
Utifrån Ansvarstagare 1s uttalande och Ansvarstagarnas uttalande ovan går det att konstatera att det 
finns förståelse för viken av god kommunikation, vilket i sin tur leder till samlade och enade team. 
Samtliga Arbetstagare talar om att de har olika möten där de tilldelas information angående arbetet 
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och organisationen. Arbetstagare 1 och 2 nämner att mötena i organisationen är motiverande och 
positiva. Arbetstagare 4 talar om att de under mötena även får höra positiv och negativ feedback 
från besökande gäster. Möjlighet för förtroende och öppenhet skapas ifall chefer delger information 
och samarbetar med sitt team, vilket samtliga av Ansvarstagarna hävdar att de gör. 
“På våra andra möten är det mycket hur vi bemöter gästerna. Vi läser gästernas 
feedback till oss, vad vi kan göra bättre, vad vi gör bra. Väldigt mycket beröm, 
jag har aldrig känt efter ett möte att man känner sig mer tyngd eller negativt 
inställd” (Arbetstagare 2). 
Det går att utläsa att kommunikationen är viktig och att det finns en medvetenhet hos 
Ansvarstagarna för kommunikationens betydelse. Mötena har en positiv inverkan på Arbetstagarna 
och det skapar möjlighet för Arbetstagarna att etablera förtroende och öppenhet gentemot 
Ansvarstagarna. Det kan liknas vid vad Tengblad et al menar med att förtroende och öppenhet är en 
förutsättning för att samspelet mellan chef och medarbetare ska fungera (2007: 102). Ifall cheferna 
inte arbetar för att främja kommunikationen på arbetsplatsen, kan detta leda till en negativ syn från 
medarbetarna och att de upplever att cheferna distanserar sig. Hällstén & Tengblad tar upp ”mot-
arbetarskap” som kan uppstå om organisationen och medarbetarna har brist i förtroende mot 
varandra (2006: 245). Detta kan enligt Ackerman leda till en “vi och dem - känsla” där parterna 
motarbetar varandra då ingen av parterna känner förtroende gentemot varandra. Därför är det 
viktigt att chefer värnar om öppenhet och förtroendet gentemot sina medarbetare (2007: 38-39). 
Vidare menar Ackerman att det är i relationen med någon annan som förtroende kan etableras 
(2007: 38-39). Detta kan liknas vid vad Arbetstagare 1 menar med att det krävs att chefen och 
medarbetaren lär känna varandra först för att en relation ska kunna skapas och för att medarbetaren 
ska kunna vända sig till sin chef. 
“...Jag känner förtroende för min chef, jag känner att jag kan berätta när det är 
något som inte stämmer eller när det är något som är bra” (Arbetstagare 2). 
Citatet ovan tyder på att det finns öppenhet och förtroende mellan chef och medarbetare, då 
Arbetstagarna känner att de kan tala med sina chefer. Utifrån detta innebär det att kopplingar kan 
dras till det Ackerman menar med att förtroende bidrar till bättre kommunikation och för att 
förtroende ska etableras behöver det finnas en öppen kommunikation (2007: 38-39).   
Det kan utläsas att det finns samspel i förtroende och öppenhet mellan parterna, då de 
kommunicerar med varandra för att skapa relationer. Ett samspel kan utläsas utifrån att 
Ansvarstagarna förmedlar information på mötena och Arbetstagarna upplever att mötena är 
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positiva och givande. Det går även att utläsa att Ansvarstagarna värnar om kommunikationen för 
att skapa relationer på arbetsplatsen. Samtidigt som Arbetstagarna upplever att Ansvarstagarna 
uppmärksammar det de säger. Ökat förtroende som skapas genom öppenhet leder till en bättre, 
välfungerande gemenskap och samarbete. 
 
4.2.2 Gemenskap och samarbete 
“… en samling människor som påverkar varandra, är psykologiskt medvetna om 
varandra och uppfattar sig själva som en grupp” (Schein, 1974 i Tengblad et al 
2007; 109). 
Med detta citat framkommer vikten av att vara medveten om att medarbetarna på arbetsplatsen är 
en grupp, som med en god sammanhållning arbetar mot ett gemensamt mål. Gruppens samspel har 
betydelse för en god arbetsgemenskap och finns det inte en medvetenhet hos medarbetarna om 
gruppen, försvinner gruppens funktion. 
 
Gemenskap är en viktig komponent för att samarbetet på arbetsplatsen ska fungera (Tengblad et al, 
2007: 102). Ansvarstagarna talar om att gemenskap är viktigt i en organisation för att samarbetet på 
avdelningarna ska fungera. Ansvarstagare 5 delger att hen ville göra mer grupprelaterade aktiviteter 
men har svårt att få med sig all personal, då aktiviteter mestadels görs avdelningsvis. Hen antar att 
personalen är vana vid ett visst förhållningssätt sedan tidigare, vilket hen anser är orsaken till 
responsen. Detta går att koppla till vad Tengblad et al menar med att gemenskap mellan 
avdelningar i en organisation är viktigt om det förekommer samarbete mellan avdelningarna (2007: 
102). Arbetstagare 1, 2 och 4 delger att gemenskapen är god på arbetsplatsen och att medarbetarna 
stödjer varandra, men Arbetstagare 4 menar vidare att det borde finnas ett utbyte mellan 
avdelningarna för att öka förståelsen för varandras arbetsuppgifter och på så sätt stärka samarbetet. 
Tengblad et al hävdar att i en organisation är det viktigt att stärka samarbetet mellan avdelningar 
och inte endast mellan medarbetarna (2007: 102). Ett ökat samarbete mellan avdelningarna skulle 
gynna samarbetet genom ökad förståelse för varandra och varandras arbetsuppgifter (Arbetstagare 
4 och 2), vilket i sin tur kan leda till en bättre gemenskap. Gemenskapen är viktig för att 
medarbetarna ska få en ökad förståelse för varandra men också för att stärka samarbetet mellan 
varandra (Tengblad et al, 2007: 102). De konsekvenser som kan uppstå ifall det inte finns en 
förståelse mellan avdelningarna i organisationen är att samarbetet mot de gemensamma målen och 
organisationens resultat kan påverkas. 
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Samtliga Ansvarstagare önskar att det ska finnas fler möjligheter att göra aktiviteter tillsammans 
för att främja gemenskapen men även hälsan på arbetsplatsen. Ackerman trycker på att det krävs 
flera viljor för att ett samarbete ska fungera (2007: 118-119). Viljan finns där hos Ansvarstagarna 
då de förstår innebörden av vad gemenskap och samarbete kan leda till. Detta tyder på att det finns 
en samarbetsvilja och medvetenhet, vilket går att urskilja i citateten nedan. 
“... för mig är det viktigt att vi gör saker ihop och tillsammans...”  
(Ansvarstagare 5). 
“Vi har en jättebra stämning. Vi mår väldigt bra, och vi har haft det bra väldigt 
länge” (Arbetstagare 1). 
Citaten visar på att Arbetstagarna upplever en gemenskap på arbetsplatsen och Ansvarstagarna 
strävar efter att främja och utveckla gemenskapen ytterligare. Tengblad et al betonar att individer 
behöver känna att de tillhör en gemenskap vilket inte alltid är enkelt (2007: 68-69). Det kan i 
arbetsgemenskapen uppstå oenighet och diskussioner vilket både kan skada men även stärka 
gruppens tillhörighet (Tengblad et al, 2007: 68-69). Medarbetarskap handlar om att klara av sociala 
interaktioner, då detta är viktigt för att kunna klara av arbetsrelationer (Bertlett et al, 2011 i Bertlett 
et al, 2012: 429).  Det är viktigt att chefer och medarbetare är medvetna om gemenskapens 
betydelse på en arbetsplats. Ifall cheferna inte är medvetna om att gemenskap bidrar till en bättre 
arbetsplats kommer de inte heller att kunna främja gemenskap och det kan leda till att samarbetet 
på arbetsplatsen påverkas negativt. Detta går att koppla till det Tengblad et al menar att 
arbetsgemenskapen inte ska tas för givet utan det är något som måste eftersträvas för att känna 
glädje på arbetsplatsen (2007: 69). Vidare hävdar Tengblad et al på att ord behöver komma till 
handling för att utveckling ska ske, mot ett gott medarbetarskap (2007: 22). Arbetstagare 2 berättar 
att genom gruppövningar lär känna varandra bättre vilket skapar bättre samarbete på arbetsplatsen. 
Hen talar även om att gemensamma aktiviteter på arbetsplatsen är en viktig del för att 
medarbetarna ska lyckas hålla ihop. Däremot behöver varje individ enligt Tengblad et al vara 
medveten om att de påverkas av varandra (2007: 107). Om inte individer är medvetna om varandra 
och att de påverkar varandra kan de inte heller benämnas som en grupp (Schein, 1974 i Tengblad et 
al, 2007: 109). 
 
Chefer behöver stödja sina medarbetare mot att nå en gemenskap för att belysa vikten av 
samarbete. Chefer behöver vara närvarande och använda sin kunskap i förhållande till sitt 
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ledarskap för att kunna stödja sina medarbetare (Tengblad et al, 2007: 120, 50). Ansvarstagarna är 
närvarande och använder sin kunskap för att stödja sina medarbetare i och med att de har en bra 
gemenskap och samarbete. Utifrån citatet nedan kan detta förtydligas. 
“Vi är ett gäng som trivs med varandra ganska bra, även utanför jobbet också. 
Trots att man är olika på många sätt så funkar det bra” (Ansvarstagare 3). 
Tengblad et al menar på att skulle stödet från cheferna inte finnas skulle inte gemenskapen 
etableras eller utvecklas (2007: 50). Detta kan uppstå ifall chefen till exempel lägger allt fokus på 
det administrativa arbetet och inte på sitt ledarskap ute i verksamheten bland medarbetarna 
(Tengblad et al, 2007: 50).  
 
Det finns en tydlig gemenskap och samarbete på arbetsplatsen. Då Ansvarstagarna arbetar för att 
öka gemenskapen och samarbetet genom gemensamma aktiviteter och övningar. Det går även att 
konstatera att Arbetstagarna upplever att de har en bra gemenskap och samarbete men att det finns 
möjlighet för utveckling.  Finns det gemenskap och samarbete på arbetsplatsen kan detta leda till 
att medarbetarna lättare kan utveckla engagemang för och meningsfullhet inför sina arbetsuppgifter 
och organisationen. 
4.2.3 Engagemang/meningsfullhet 
Meningsfullhet spelar en avgörande roll i en individs liv, både i arbetslivet men också privat. Att 
känna mening i det individen gör och känna motivation är viktigt i längden, och främjar en god 
hälsa (Hanson, 2004: 114-115). För att medarbetarna ska uppleva engagemang och meningsfullhet 
på arbetsplatsen bör de känna mening i sina arbetsuppgifter. Upplever medarbetarna detta kommer 
det att leda till att de känner sig stolta över att vara delaktiga i organisationen. Detta leder till en 
vilja att genomföra ett bra arbete. Det är chefernas ansvar att undersöka vad som är meningsfullt 
för medarbetarna och vad som engagerar dem till att utföra ett bra arbete (Hällstén & Tengblad, 
2006: 16). Samtliga Ansvarstagare och Arbetstagare upplever meningsfullhet på sin arbetsplats. 
Ansvarstagare 4, 6 & 2 anser Service och gästnöjdhet är det mest meningsfulla med 
arbetsuppgifterna. Ansvarstagare 3 anser att utmaningar och arbete med människor skapar 
meningsfullhet och att gästerna är faktorn till att medarbetarna är där. Uppskattningen och 
återkopplingen från gästerna är också viktig och meningsfull anser Arbetstagare 4. Individen bör 
enligt Hanson uppleva meningsfullhet med sitt arbete för att arbetet inte ska upplevas som en tung 
börda. Individen bör veta varför hen är på arbetsplatsen, varför hen utför arbetsuppgifterna och vad 
det ger hen i slutänden (2004: 114). 
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“Varför jag har valt den här branschen det är ju för att jag tycker att det är 
fantastiskt kul att träffa människor... att kunna tillmötesgå gästens behov och vad 
de vill ha” (Ansvarstagare 6). 
“Att göra andra människor nöjda, det är därför jag jobbar i denna bransch” 
(Arbetstagare1). 
Citaten indikerar tillsammans med Ansvarstagarnas och Arbetstagarnas svar ovan på att både 
Ansvarstagarna och Arbetstagarna upplever meningsfullhet på arbetet genom att göra människor 
nöjda med deras service. Detta kan kopplas till det Hanson menar med att ifall medarbetare känner 
mening med arbetet kommer de att vilja utvecklas, samla mer kunskap och stärka sin vilja för att 
kunna utföra sitt arbete och sina arbetsuppgifter (2004: 115). Medarbetare behöver därför känna 
meningsfullhet, för att positivt kunna påverka arbetsresultatet i organisationen. Chefer har ansvar 
för sina medarbetare. Känner chefer mening i deras arbetsuppgifter kommer de att kunna motivera 
sina medarbetare och förmedla glädje och information på ett genuint sätt. Hanson menar att arbetet 
kommer att kännas som en börda för medarbetaren om hen inte känner meningsfullhet. (2004: 
114). Då Ansvarstagarna har en viktig position, behöver de själva känna mening i det de gör för att 
kunna utföra sina arbetsuppgifter på ett bra och ärligt sätt och inte se arbetet som en börda. Hanson 
betonar att vad en individ känner mening för är individuellt och ibland finns det inget direkt svar på 
vad det är som driver individen till att känna energi eller engagemang. Men det viktiga är att 
uppleva en mening med det individen gör (2004: 114-115). Chefernas beteende är en bidragande 
faktor till medarbetarnas meningsfullhet i arbetslivet genom deras förhållningssätt gentemot 
medarbetarnas motivation och mål. Chefer kan genom utvecklingssamtal ta reda på vad 
medarbetarna känner är meningsfullt för dem, vad som driver dem och vilka mål de har med 
arbetet. 
“Jag upplever själv att det är extremt viktigt med individuella mål, för min egen 
del och det är det för alla, tror jag. Viktigt att veta vart man vill och vi har ju 
utvecklingssamtal en gång om året i samband med, lönerevision, så att man 
utifrån prestation bedöms. Och där har Scandic utformat ett formulär hur 
uppföljningen är och vad för punkter man tar upp, vad för mål du hade förra året 
och hur har du upplevt dem. Det jobbar vi med hela året på respektive persons 
uppsatta mål” (Ansvarstagare 2). 
Citatet indikerar på att utvecklingssamtal är ett sätt för medarbetarna att konstruera 
utvecklingsplaner, mål och utveckla trivsel på arbetsplatsen, vilket är en betydelsefull faktor. 
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Tengblad et al menar att om utveckling av medarbetarskap ska kunna ske, är det viktigt att ta den 
enskilda medarbetarens personliga utveckling i beaktande. Utan utvecklingssamtal mellan chef och 
medarbetare kan organisationen gå miste om individers kunskap och engagemang eller påverka 
deras känsla av meningsfullhet negativt (2007: 166). Utvecklingssamtal används för att ta tillvara 
på personliga utvecklingsmöjligheter och förväntningar. Det är av stor vikt att en organisation 
åtminstone en gång om året genomför utvecklingssamtal (Tengblad et al, 2007: 166) för att 
medarbetarnas ska känna sig engagerade och motiverade. 
 
På utvecklingssamtalen får medarbetarna en chans att utvärdera sig själva och sitt arbete. De mål 
som sätts upp individuellt för varje medarbetare följs upp under årets gång (Ansvarstagare 3 & 2). 
Medarbetaren kommer antingen med egna mål eller diskuterar fram mål med sin chef 
(Ansvarstagare 3). 
“Chefen hjälper mig att nå upp till mina mål, lägger upp en plan”  
(Arbetstagare 2). 
Citatet och Ansvarstagarnas uttalande ovan påpekar att chefer stöttar sina medarbetare mot att nå 
sina mål i arbetslivet, genom utvecklingssamtal och uppföljning. Ackerman poängterar att 
uppföljning är viktigt för att individen ska känna sig sedd (2007: 89). Utvecklingssamtalen är en 
bidragande faktor till att Arbetstagarna känner sig sedda, vilket leder till att de känner engagemang 
och motivation att vilja utvecklas på arbetsplatsen. Ansvarstagare 3 & 2 delger att det finns många 
utbildningsmöjligheter inom organisationen som hjälper medarbetare att utvecklas och nå uppsatta 
mål. Vidare påpekar Arbetstagare 2 att organisationen är mån om att vilja veta ifall medarbetarna 
vill vara kvar på samma position eller utvecklas i en annan position. Tengblad et al hävdar att det 
på arbetsplatser ställs höga krav på medarbetare men att det ställs betydligt högre krav på 
medarbetare som har en drivkraft, ett engagemang och ständigt strävar efter utveckling. Därför 
erbjuds medarbetare utvecklingssamtal årligen för att gå igenom vad som ska genomföras under 
året och utföras för att medarbetarens uppsatta mål ska nås (2007: 166). På utvecklingssamtal ska 
det inte endast talas om resultat utan även ges beröm och visas uppskattning (Ackerman, 2007: 89-
90). Beröm ges på arbetsplatsen och motiverande ord uttalas ofta berättar Arbetstagare 4. 
“Jag tycker att vi som går här varje dag och sliter ska få någon form av 
tacksamhet för det och så är det ju så att i denna bransch är inte lönen den 
bästa... därför kan man visa det på ett annat sätt, uppskattning. Att man får lite, 
att nu har ni varit jätteduktiga liksom.”(Arbetstagare 3). 
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Även om Arbetstagarna efterfrågar mer uppskattning har de en motivation till sina arbetsuppgifter. 
Vilket går att koppla till Ackermans uttalande att medarbetaren förmodligen engagerar sig trots 
missnöje (2007: 82). För att medarbetare ska bli motiverade att ta mer ansvar, behöver de få 
belöning i form av uppskattning och mer återkoppling (Hällstén & Tengblad, 2006: 152). 
Ackerman menar på att känner inte medarbetaren motivation har individen delvis ett eget ansvar att 
skapa motivation genom att engagera sig och vara lyhörd (2007: 82). Vidare påpekar Ackerman att 
chefen behöver vara engagerad i sitt arbete och på så sätt vara ett bra föredöme för sina 
medarbetare. Upplever medarbetare sin chef som engagerad påverkar det medarbetarnas 
engagemang positivt (2007: 114-115). Ansvarstagare 4 vill uppmuntra medarbetarna genom att 
belöna och berömma. Hen anser att det är viktigt att låta medarbetarna veta ifall de gjort något bra 
och visa tacksamhet genom att direkt ge positiv feedback. Vidare delger hen att de använder sig av 
“kvartalets medarbetare” som innebär att hotellet hyllar den medarbetare som gjort sig förtjänad av 
titeln. 
 
Det kan konstateras att Arbetstagarna känner sig sedda och motiverade utifrån den uppföljning som 
ges från Ansvarstagarna. Känner medarbetarna meningsfullhet på arbetsplatsen kommer de även att 
engagera sig i arbetsuppgifterna. Det finns dock förbättringsmöjligheter när det kommer till 
belöningar i form av uppskattning. Medarbetarna ska känna att de får vad de förtjänar i sitt arbete. 
Engagemang och meningsfullhet bidrar till att en individ känner eller strävar efter ansvarstagande 
och initiativförmåga på arbetsplatsen. 
 
4.2.4 Ansvarstagande och initiativförmåga 
Organisationen Scandic använder sig av fyra värdegrunder som genomsyrar hela organisationen 
och avser att underlätta att nå organisationens mål, dessa är caring, casual, creative och 
competitive (Ansvarstagare 1, 4 & 5). Samtliga Ansvarstagare berättar att alla anställda bör känna 
till värdegrunderna då organisationen arbetar frekvent med dessa. Ansvarstagarna tar ansvar för att 
samtliga Arbetstagare blir introducerade i värdegrunden och att det sker kontinuerliga påminnelser. 
Ansvarstagarna delger att ständiga påminnelser om värdegrunderna framkommer på möten och 
överlag på arbetsplatsen. Arbetstagarna berättar att de är medvetna om Scandics värdegrund och 
mål men även vad organisationen kräver av dem utifrån deras profession. 
“ ... vi försöker ju ta med dem här värderingarna och ledorden som vi har ut i 
vårt arbete och ha dem som riktlinjer” (Ansvarstagare 3). 
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“... alla anställda går ju igenom en webbutbildning med Scandics värderingar 
och mål och vidare sedan har man kontinuerligt även viss utbildningspåbyggnad 
av det här” (Arbetstagare 4). 
Dessa citat samt Ansvarstagarnas och Arbetstagarnas uttalande ovan indikerar att Ansvarstagarna 
kontinuerligt arbetar med att använda organisationens riktlinjer för att leda medarbetarna. 
Arbetstagarna upplever att de kommer i kontakt med riktlinjerna genom utbildningarna som 
Ansvarstagarna uppmanar till. Detta går att koppla till det Tengblad et al menar med att 
organisationer behöver en policy där det finns begripliga riktlinjer, struktur och ramar (2007: 139-
140). Skulle inte chefer ansvara för att organisationens riktlinjer och värdegrunder följs kan 
problem uppstå och ha till följd att medarbetarna inte kommer åt den information och vägledning 
de behöver för att utföra det arbete som organisationen kräver.   
“Så länge den anställda tar sitt eget ansvar och visar att de vill så är det upp till 
mig som ledare att plocka upp de valen och hålla i dem. När man har någon som 
vill så har du halva vägen vunnen” (Ansvarstagare 1). 
Citatet pekar på att det finns möjligheter till utveckling då Ansvarstagarna fördelar ansvar till sina 
medarbetare så längre medarbetarna visar initiativtagande. Vilket går att koppla till det Jay menar 
med att ansvar innebär att individer vill ha kontroll, status, makt eller utmana sig själv (1995: 46). 
Vidare indikerar Jay att chefen behöver se till att de som vill ta ansvar ska delges ansvar (1995: 
46). Tilldelar inte chefer ansvar till medarbetarna kan det skapa brist i förtroende emellan dem. 
Men det kan också uppstå en brist i engagemang och viljan att ta på sig ytterligare uppdrag när det 
behövs. Theorell menar att anpassas inte kraven som finns på arbetsplatsen utifrån individens 
kvalifikationer innebär detta att individen inte kommer att känna kontroll över sin arbetssituation, 
vilket leder till ett mindre lyckat arbete (2003 i Sandahl et al, 2010: 101). Tar inte medarbetarna 
ansvar för exempelvis en tilldelad uppgift kommer detta att påverka förtroendet mellan chefer och 
medarbetare. Det är viktigt enligt Ackerman att konfrontera dem som inte vill ta ansvar och skapa 
förutsättningar för att medarbetarna ska ta ansvar (2007: 30). Genom att fördela ansvar skapar det 
nytta för organisationen men även för individen, då individens engagemang ökar (Ackerman, 2007: 
30). Ansvarstagarna delar ut arbetsuppgifter till Arbetstagare som visar initiativ och ansvarstagande 
att vilja lära sig nytt som citatet nedan visar. 
“Vill man inte ta på sig en massa så behöver man inte men är man den som vill 
lära sig det de gör så får man det” (Arbetstagare 3). 
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Ifall medarbetaren tar initiativ och visar vilja till att ta mer ansvar samtidigt som chefen 
uppmärksammar detta och tilldelar medarbetare mer ansvar, uppstår ett gott samspel mellan chef 
och medarbetare. Organisationen är mån om att tilldela Arbetstagare ansvar utifrån de riktlinjer, 
värderingar och struktur som finns och visar stöd för deras arbetsutveckling. Utifrån 
medarbetarskapshjulet framkommer det att Scandic har ett organisationsorienterat medarbetarskap, 
vilket kommer att redogöras för nedan. 
 
4.3 Organisationsorienterat medarbetarskap utifrån medarbetarskapshjulet 
Tengblad et al menar på att medarbetarskapshjulets inriktningar samverkar och påverkar varandra 
(2007: 100). Vidare betonar Tengblad et al att ifall chef och medarbetare har utvecklat en relation 
med förtroende som bas finns goda förutsättningar för att hjulet ska fortsätta snurra i rätt riktning 
och utveckla ett bra samspel (2007: 17). Tengblad et al poängterar att råder ett 
organisationsorienterat medarbetarskap finns där riktlinjer, struktur och regler i organisationen som 
skapats av ledningen. Det ska finnas tydliga värderingar (2007: 140) och meningen är att 
medarbetare ska ges ansvar utifrån organisationens riktlinjer (Hällstén & Tengblad, 2006: 11). 
Skulle inte medarbetarna ta sitt ansvar kan problem uppstå i förtroendet mellan chef och 
medarbetare men också mellan medarbetare och organisation. Detta kan leda till försämrad 
öppenhet mellan parterna. Tengblad et al menar på att finns det en brist i kommunikationen kan 
detta påverka uppföljning av resultatet i organisationen som är en förutsättning för 
organisationsorienterat medarbetarskap (2007: 140). Fungerar inte kommunikationen kan det leda 
till att det blir en brist i samspelet och gemenskapen vilket även skapar brist på engagemang och 
meningsfullhet. Vilket betyder att en av parterna - chef eller medarbetare - förlorat den motivation 
som behövs för att ta ansvar och initiativ för att stärka förtroendet. Utifrån medarbetarskapshjulet 
går det att utläsa att Scandic har ett organisationsorienterat medarbetarskap. Först och främst då 
organisationen har tydliga ramar och struktur för hur organisationen ska styras. Men även för att 
organisationen har värderingar i form av Scandics fyra värdeord, som är till för att genomsyra 
arbetsplatsen samt chefers och medarbetare arbetssätt för att nå uppsatta mål. Arbetstagarna 
upplever organisationens ramar och riktlinjer positivt, vilket går att utläsa utifrån att Arbetstagarna 
är väl medvetna om organisationens värdegrunder och att samtliga upplever trivsel. Ansvarstagarna 
möjliggör för utveckling och ansvarstagande för Arbetstagarna genom att delge arbetsuppgifter i 
förtroende och i utvecklande syfte. Tengblad et al betonar vikten av att inom 
organisationsorienterat medarbetarskap bär chefen det yttersta ansvaret (2007: 139). Det kan 
utläsas att Arbetstagarna upplever att de tilldelas både ansvar och utveckling om viljan finns hos 
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dem, vilket leder till en bidragande del i samspelet mellan Ansvarstagare och Arbetstagare. 
Riktlinjer, struktur, regler och tilldelning av ansvar är en viktig del som hör till 
organisationsorienterat medarbetarskap som Scandis har. HR avdelningen i organisationen 
verkställer riktlinjer och policy och är måna om medarbetarna genom att arbeta med 
personalfrågor. Nedan ska en redogörelse göras för HR utifrån medarbetarskapshjulet. 
 
4.4 HR utifrån medarbetarskapshjulet 
Riktlinjer, policy och regler är en förutsättning för att en organisation ska fungera. Därför kan HR 
utifrån medarbetarskapshjulet ses som en ram som håller samman medarbetarskapshjulets funktion.  
 
Bolman & Deal talar om att HR handlar om att organisationen behöver värna om sin viktigaste 
resurs, det vill säga individerna i organisationen. Därför är det viktigt att göra rätt redan från början 
när det kommer till medarbetarna. Processen för att hitta rätt medarbetare för organisationen startar 
i rekryteringen. Sedan är det organisatoriska riktlinjer som samtliga medarbetare ska följa. En 
viktig del i HR är att bevara en bra arbetsgemenskap och för att göra detta behöver chefer kunna 
arbeta med konflikthantering, för när konflikter uppstår mellan medarbetare är det chefen som ska 
ge stöd. Detta är en bidragande del i samspelet mellan chef och medarbetare för att nå öppenhet, 
förtroende och ansvarstagande. Individerna i organisationen är den viktigaste resursen (2003: 151). 
Ueno påpekar att för att skapa och bibehålla en god arbetsplats gäller det att anställa rätt personal 
redan vid rekrytering (2012: 1227, 1229). Ansvarstagare 5 berättar att det finns regler och riktlinjer 
vid en rekryteringsprocess men att Ansvarstagarna har fått befogenhet att strukturera rekryterings-
processen på eget bevåg. Vidare berättar Ansvarstagare 5 att organisationen ger stöd om det behövs 
vid rekrytering och att det finns arbetsbeskrivningsmallar och det finns möjlighet att få hjälp från 
HR-avdelningen. Bolman & Deals poängterar att relationen mellan organisationen och individen 
behöver vara bra för att ett välfungerande arbete ska uppnås (2012: 156). Samtliga Ansvarstagare 
väljer oftast att rekrytera utan hjälp från HR-avdelningen. Ansvarstagarna väljer själva vilken 
kandidat som passar bäst till den tillgängliga tjänsten. Vidare pekar Ansvarstagarna på att 
organisationen, genom kandidaternas egenskaper, kunskaper och personlighet kan hitta de personer 
som passar för arbetet. Bolman & Deal menar att för att organisationen ska fungera behöver 
organisationen människor och människorna behöver arbetet för att utvecklas på olika nivåer (2012: 
156). Utifrån detta går det att konstatera att Scandic behöver rätt individer som passar till de 
utannonserade tjänsterna. Därför behöver organisationen lägga stor vikt vid rekryteringsprocessen.  
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Ansvarstagare 1 talar om att personligheten är en av de viktigaste faktorerna som beaktas vid en 
rekrytering och den blivande medarbetarens personlighet bör passa in i gruppen på arbetsplatsen. 
Det är viktigt att individen är en service-människa och att service är något en individ har inom sig 
(Ansvarstagare 6). 
“För mig är personligheten väldigt, väldigt viktig, du ska passa in i teamet och 
du ska ha rätt service-känsla för det är så förbannat svårt att lära någon leverera 
service om man inte har det i ryggraden” (Ansvarstagare 4). 
Citatet tillsammans med Ansvarstagarnas uttalande ovan ger stöd till uppfattningen att 
Ansvarstagarna använder sig av en väl fungerande rekryteringsmetod för att hitta medarbetare som 
fyller de krav som organisationen ställer. Men som även ska passa gruppens dynamik. Detta går att 
koppla till det Boman & Deal menar med att tillvägagångssättet vid en rekrytering kan variera, men 
genom att ha rätt individ på rätt plats skapar det möjligheter för goda resultat i form av 
arbetsgruppens styrka och vilja (2003: 156). 
 
Utöver organisationens riktlinjer, som bör följas för att nå uppsatta resultat i organisationen, bör 
chefer arbeta med sina anställda för att främja de riktlinjer, alltså den policy som HR-avdelningen 
utvecklat (Upamanyu, 2014: 514-515). Det finns riktlinjer för hur medarbetare bör arbeta och bete 
sig i organisationen och mot varandra (Upamanyu, 2014: 512). Samtliga Ansvarstagare påpekar att 
Scandic använder sig av olika möten för att förmedla information, händelser eller förändringar i 
organisationen eller lokalt. Varje sådant möte genomsyras av organisationens policy och riktlinjer. 
Ansvarstagare 3 talar om att det är under stormötena som de tar upp hur det går för Scandic, om det 
skett några förändringar inom organisationen, om det tillkommit eller skall tillkomma nyanställda 
på högre positioner. På avdelningsmöten tas det upp hur det går för respektive avdelning, vilka mål 
de har och hur de ska nå dit (Ansvarstagare 6). Scandic arbetar med internutbildningar via 
organisationens intranät (Ansvarstagare 1). Genom intranätet har medarbetarna möjligheter för 
individuell utveckling och att skapa en djupare förståelse för organisationens policy. Samtliga 
Arbetstagare är medvetna om organisationens värderingar och mål. Värderingarna genomsyrar 
organisationen och organisationens mål går de igenom minst en gång om året (Arbetstagare 3).  
Utbildningsprogrammen utbildar medarbetarna i den riktning som organisationen vill att 
medarbetarna ska tänka i och arbeta sig fram emot. Boselie et al menar att genom en välutvecklad 
HR policy och tydliga riktlinjer från organisationen, som cheferna förmedlar ut till medarbetarna, 
ökar produktiviteten och personalomsättningen minskar (2003: 1410). Utifrån detta uttalande och 
samtliga Arbetstagare och Ansvarstagares uttalande ovan, går det att konstatera att organisationens 
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policy är väletablerad i det dagliga arbetet och hos medarbetarna. De riktlinjer och värderingar som 
HR utvecklar är en grund för att arbetet i organisationen ska vara enhetligt och följsamt för 
samtliga chef och medarbetare på arbetsplatsen. Riktlinjerna är viktiga vid de olika mötena inom 
organisationen som i sin tur möjliggör för öppenhet och förtroende. Chefer och medarbetare 
behöver ta ansvar för organisationens riktlinjer, följa regler, värderingar och policy som 
organisationen har etablerat. En organisations riktlinjer och värdegrund bidrar till att förena 
medarbetarna på arbetsplatsen, men trots detta kan motsättningar uppstå. 
Seek first to understand, then to be understood” (Ansvarstagare 4). 
Detta citat talar om att man först bör försöka förstå, sedan bli förstådd. Eftersom vi alla är olika är 
det enkelt att meningsskiljaktigheter skapas och att en konflikt kan uppstå. När det kommer till 
konflikthantering har Ansvarstagare 4 och 6 valt ett tillvägagångssätt där de vill att medarbetarna 
först ska lösa konflikter som uppstår på egen hand. Går inte konflikten att lösa hjälper de till. 
Arbetstagare 2 delger en händelse där hen själv har varit med i en konflikt. Arbetstagare 2 och en 
kollega missförstod varandra men lyckades lösa det på egen hand. Dock hörde en annan 
medarbetare deras konflikt och talade om detta för chefen. Ett möte anordnades om hur 
medarbetare ska behandla varandra. 
”Att även om det var ett missförstånd, kanske onödigt, så tycker jag att det var 
kul att se hur mycket våra chefer bryr sig om att det ska funka mellan oss” 
(Arbetstagare 2). 
“... löser inte det sig så får man ta det på ett möte gemensamt, försöker få ihop 
gruppen och bena ut och undvika att hänga ut någon...” (Ansvarstagare 4). 
Citaten indikerar att konflikter inte är ofrånkomliga. vilket går att koppla till det Kulik et al menar 
att för att kunna lösa konflikter på arbetsplatser behövs det individer som hjälper medarbetarna att 
hantera känslor som uppstår, dessa individer kallas för konflikthanterare (2009: 695).  Ifall inte 
chefer hade arbetat med konflikthantering skulle konflikter kunna leda till en sämre arbetsplats där 
varken medarbetare eller chefer skulle trivas. Trivs inte medarbetarna på sin arbetsplats påverkar 
det deras arbete, vilket i sin tur även kan påverka gästernas upplevelse. Arbetstagare 4 berättar att 
individen väljer sin attityd när den kommer till arbetet och den attityden som medarbetarna har på 
arbetsplatsen kan transfereras till dem som finns runtomkring. Med andra ord behöver chefer och 
medarbetare vara medvetna om sin attityd och dess påverkan på andra. Vilket liknar det Sandahl et 
al menar med att individer anammar andras känslor utifrån individens uppfattning av den andra 
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(2010: 51). Sandahl et al betonar vidare att därför behöver individen förstå den bakomliggande 
orsaken till sina känslor och risken som finns att påverka en annan individ (2010: 48-49). 
Konflikter kan undgås om varje individ tar ansvar för att lyssna, förstå och bekräfta det den andra 
individen har talat om (Ackerman, 2007: 56). Konflikthantering kan påverka samtliga delar i 
medarbetarskapshjulet. Konflikthanteringen påverkar förtroende och öppenhet då det krävs 
öppenhet och förtroende för att minska konflikter på arbetsplatsen. Hällstén & Tengblad menar att 
ifall det inte finns lösningar på de konflikter som uppstår, skapas meningsskillnader (2006: 16). 
Ansvarstagarna arbetar på olika sätt för att hantera de konflikter som har uppstått. Men en viktig 
del i det som Ansvarstagarna tar upp är vikten av att lösa konflikterna genom kommunikation, det 
vill säga möten. Skulle det däremot inte finnas personer som kan hantera de känslorna som uppstått 
och lösa konflikten innebär detta problem för organisationen. Vilket kan kopplas till det Gallear & 
Ghobadian påpekar om att går inte konflikterna att lösa leder det till en dålig arbetsmiljö där det 
blir problematiskt att utveckla en god laganda (2004: 1055). Problem som skulle kunna uppstå är 
att det inte finns det samarbete och den gemenskap som behövs för att organisationen ska fungera. 
Finns det ingen samarbetsanda leder detta till en brist på engagemang och motivation. Därför 
behöver varje individ ta ansvar för att lösa uppkomna konflikter. Vilket även Ackerman poängterar, 
att om individerna tar ansvar att lyssna och förstå en annan individ, har konflikter svårare att 
etableras (Ackerman, 2007: 56).  
 
Det kan konstateras att organisationen använder sig av konflikthantering. Ansvarstagare och 
Arbetstagare tar ansvar och initiativ till att lösa uppkomna konflikter vilket skapar en öppen 
kommunikation. Detta i sin tur leder till ett ökat förtroende mellan chef och medarbetare. Ett ökat 
förtroende leder vidare till en mer välfungerande gemenskap och samarbete, som i sin tur ökar 
engagemanget och motivationen hos individerna. Utifrån detta framkommer det att HR har en 
bidragande del i medarbetarskapshjulets funktion, vilket även hälsan har och det kommer redogöras 
för i avsnittet nedan. 
 
4.5 Hälsa utifrån medarbetarskapshjulet 
En individ behöver ha hälsa, det vill säga att vara psykiskt, fysiskt och socialt närvarande för att 
kunna utföra sina arbetsuppgifter. Därför kan hälsa ses som kärnan i medarbetarskapshjulets 
funktion. Hälsan påverkar det dagliga arbetet och därför gäller det att försöka skapa en arbetsplats 
där medarbetarna kan främja sin hälsa.  
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Att ha hälsa innebär inte endast frånvaro av sjukdom, utan det handlar om att vara i ett komplett 
fysiskt, psykiskt och socialt skick (WHO, 2015). Samtliga Ansvarstagare anser att hälsa både är ett 
fysiskt och ett psykiskt tillstånd. Ansvarstagare 4, 5 och 3 anser att hälsa är individuell och det 
handlar om att hitta en nivå som passar individen i fråga. Ansvarstagare 6 betonar att det är viktigt 
att må bra för att kunna leverera på sitt arbete och det är viktigt att fritiden hänger ihop med arbetet. 
“En livsstil, alltså att du ska klara av att ha det, jag tycker att hälsa är när du 
kan kombinera både sömn, kost, jobb, familj och träning då såklart. På en nivå 
som passar dig, att det inte är generaliserat utan det, du behöver, gå tillbaka till 
dig själv och vad funkar för mig? Vad mår jag bra av? Vad mår jag inte bra av? 
Aah, så mer en livsstil” (Ansvarstagare 4). 
Citatet tillsammans med ansvarstagarnas uttalande ovan indikerar på att det råder medvetenhet 
kring hälsans betydelse bland Ansvarstagarna och att hälsan är individuell, alltså att varje 
medarbetare behöver hitta vad den mår bra av. Hanson hävdar att en god arbetsplats leder till att 
medarbetarna på arbetsplatsen mår bra, vilket även leder till god hälsa så att individerna vill 
befinna sig på plats och prestera bra (2004: 17).  
“Hälsa, ja det handlar om att må bra på olika sätt. Må bra och trivas på jobbet 
och att även må bra utanför jobbet. Och det kan man ju göra på olika sätt, 
alltifrån att motionera, ut i friska luften och ja allting som får en att må bra 
räknar jag till hälsa sedan spelar det inte alltid någon stor roll vad det är” 
(Arbetstagare 3). 
Citatet ovan kan kopplas till Folkhälsomyndigheten uttalande att för att på ett hälsofrämjande sätt 
uppleva välbefinnande behöver individen kombinera sitt arbetsliv med sin fritid (140307). 
Arbetstagare 4 anser att hälsa är att minimera skaderisken och försöka underlätta arbetet genom att 
undvika tunga lyft och att arbeta med material som är rätt utformat för arbetet. Hanson menar att 
hälsa kan uppkomma både från individen själv och från individens livsvillkor. Individens 
livskvalité påverkas av psykiska, fysiska, sociala och ekonomiska omständigheter. Hälsans 
betydelse är värdefull och ger förutsättningar för att kunna arbeta och utföra det individen anser är 
meningsfullt i livet (2004: 32). Samtliga Arbetstagare anser att hälsa berör både de psykiska och 
fysiska delarna. Men ingen av dem berör de sociala och ekonomiska faktorerna i samband med 
innebörden av hälsa. Hanson anser att människor inte inser värdet av en god hälsa och att vara frisk 
tills den dagen hälsan börjar svikta. Det är först då individen inser och uppskattar värdet av hälsan 
och att vara frisk (2004: 32). De konstateranden som görs är att Arbetstagarna förmodligen inte 
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reflekterat över varken de sociala eller ekonomiska faktorerna i samband med hälsa. Detta kan bero 
på att de upplever att de har en god hälsa och därför inte funderat mer på vare sig den sociala eller 
den ekonomiska påverkningsgraden. 
 
Samtliga Ansvarstagare nämner Scandics sjukanmälningssystem “Pro-Active”, som används för att 
minska sjukfrånvaron. Cheferna har genom detta system kontroll över medarbetarna då det är lätt 
för cheferna att ta fram statistik om medarbetarnas sjukfrånvaro och situation. Medarbetarna 
sjukanmäler sig via sms eller samtal, efter det ringer en sjuksköterska upp tills medarbetaren 
svarar. Sjuksköterskan stämmer av hälsotillståndet och följer upp medarbetaren. Ifall någon av 
medarbetarna inte svarar eller har varit borta en längre period tar sjuksköterskan kontakt med 
chefen i fråga. Hanson menar att för att vara glad och känna energi i vardagen behövs god hälsa. 
Hälsan blir ett ideal att följa i livet och har betydelse för den enskilda individen. Ohälsan är det som 
syns mest då ohälsa bland medarbetare bidrar till kostnader för organisationer som sjukfrånvaro, 
rehabilitering och vård (2004: 35). Då Scandic har utformat ett sjukfrånvarosystem kan det 
konstateras att det råder en medvetenhet om att kostnader för sjukskrivningar blir höga och med 
hjälp av deras “Pro-Active” system försöker de förebygga sjukfrånvaron i organisationen vilken är 
kostsam. 
“Vi kan väldigt tydligt följa statistik och vi har märkt att sedan vi har införskaffat 
detta att det minskar sjukfrånvaron och det kan vara både i form av att man får 
hjälp snabbare men också att det inte är lika lätt att sjukanmäla sig därför att det 
är någon som ringer och ifrågasätter varför man är hemma lite och hur du mår... 
det blev väldigt tydligt för oss som chefer att gå in och se statistiken” 
(Ansvarstagare 2). 
“Det är väl rätt så positivt att man får den feedbacken ifrån en sjukvårdskunnig 
personal. För det kan ju vara något annat som ligger djupare som de kanske 
kommer att tänka på. Och kommer dessa symptom upp också. Sen okej att de 
ringer för en förkylning det får man ju stå ut med men jag tycker det är bra att 
man har den backuppen också från sjukvårdskunnig personal” (Arbetstagare 4). 
Utifrån citaten och sjukskrivningsprogrammet “Pro-Active” går det att konstatera att det gynnar 
både Ansvarstagarna, genom att de kan följa statistiken på medarbetarna och ha kontroll på vilka 
som är frånvarande och för vilken orsak, och Arbetstagarna som känner stöd från sjukvårdskunnig 
personal. Hanson talar om att synen på hälsa kan ses utifrån tre perspektiv, bota, förebygga och 
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främja (2004: 35). Sjukfrånvarosystemet minskar antalet sjukanmälningar utan belägg, som bevis 
på giltig sjukdom, och det kan kopplas till ett förebyggande arbete av ohälsa. Genom att en 
sjuksköterska ringer upp medarbetaren när anmälan gjorts, minskar möjligheterna för missbruk av 
sjukfrånvaro, vilket innebär att medarbetarna tänker sig för innan de sjukanmäler utan orsak. 
Hanson poängterar att det inte går att förebygga ohälsa utan att veta vad det är som ska förebyggas 
eller till vilken nytta. Det är även viktigt att veta vad som orsakar det som behöver förebyggas 
(2004: 44). Därför går det att konstatera att organisationen arbetar på ett förebyggande sätt då 
medarbetarnas hälsa och frånvaro kan kartläggas genom “Pro-Active”. “Pro-Active” systemet kan 
även kopplas till begreppet bota genom att systemet erbjuder medarbetarna hjälp och vård via en 
sjuksköterska som följer upp. Genom att Ansvarstagarna får in information om vad som skapar 
sjukfrånvaro kan de möjliggöra för effektiv rehabilitering eller behandling. Hansons menar att när 
det kommer till att bota sjukdom ligger fokus på att hitta orsaken till sjukdomen. Orsakssambandet 
varierar beroende på tillfälle och därför är det av stor betydelse att kunna identifiera den 
bakomliggande orsaken (2004: 52). Genom att Ansvarstagarna får information om medarbetarnas 
frånvaro kan åtgärder göras för att bota eller behandla medarbetaren. Där av kan det konstateras att 
“Pro-Active” bidrar till en förebyggande och botande hälsosyn. 
 
Inom hotellen arbetar Ansvarstagarna på olika sätt för att förebygga ohälsa och främja hälsan. 
Något som är generellt för samtliga hotell är att de använder sig av friskvårdsbidrag där 
medarbetarna har möjlighet till massage, träningskort och liknande. Scandic sponsrar till olika lopp 
som medarbetarna har möjlighet att anmäla sig till. Scandic anordnar även en motivationsutmaning 
där alla hotell är med i en tävling mot varandra om vem som har motionerat mest. Detta för att 
cheferna ser till att medarbetarna ska ha möjlighet att göra aktiviteter som ger god nytta till/främjar 
deras hälsa vilket i sin tur kan påverka organisationen positivt genom att medarbetarna blir mer 
fysiskt aktiva och får mer energi att prestera bra på arbetsplatsen. 
“Alltså dels så har vi ju centralt ifrån, friskvård då. I friskvårdspeng varje år... 
Och sen så har vi lite samarbeten med spa runtomkring i staden där vi har rabatt 
på massage och sådant som man kan utnyttja. Sen så har ju vi centralt satt en 
tävling, motionsutmaningen” (Ansvarstagare 4). 
Citatet indikerar tillsammans med Ansvarstagarnas och Arbetstagarnas uttalande att organisationen 
arbetar på ett hälsofrämjande sätt. Genom ett främjande arbetssätt fokuserar organisationen på att 
utveckla och bibehålla den befintliga hälsan (Hanson, 2004: 49). När Ansvarstagarna värnar om att 
främja hälsan är det ett tydligt tecken på att de som har en ledande position bryr sig om sina 
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medarbetare och framförallt deras välmående. Ansvarstagarna har möjligheter till att förverkliga en 
hälsofrämjande arbetsplats men det finns begränsningar, vilket har med ekonomin att göra. 
Ansvarstagare 2 betonar att hälsofunktionerna är de första man drar in på i stora företag, vid 
ekonomiska förändringar. Det kan konstateras att Ansvarstagarna främjar hälsa genom att förmedla 
information om friskvårdsbidrag på möten för att göra medarbetarna medvetna och påminna dem 
om vikten av hälsa och välbefinnande. Arbetstagare 1 delger att hen inte upplever att ledningen 
förespråkar användningen av friskvårdsbidraget mer än påminnelse om anmälan för bidraget. 
Däremot anser Arbetstagare 2 att de ständigt blir påminda via möten. Samtliga Arbetstagare 
upplever att organisationen värnar om deras hälsa. Arbetstagare 4 menar att organisationen främjar 
deras hälsa genom att de lyssnar på deras åsikter men också studerar deras arbetsrutiner för att 
underlätta och göra förbättringar ur hälsosynpunkt. Skillnader kan ses inom de olika hotellen då 
cheferna på lokal nivå har valt att arbeta olika mycket med ett främjande av medarbetarnas hälsa. 
Detta kan kopplas till det Hanson menar att organisationen behöver matcha hälsostrategier med 
organisationens förutsättningar (2004: 30). Hotellen utgår ifrån sina egna möjligheter och 
kapaciteter vad avser resurserna för att kunna förmedla och främja hälsa genom hälsoaktiviteter, 
friskvårdsbidrag och förmåner. 
 
Det är viktigt att cheferna ser till sina medarbetare och vad de klarar av att hantera, för att anpassa 
ansvarstagandet utifrån individen. Skulle så inte vara fallet kan det leda till hälsoproblem som 
stress och i värsta fall sjukskrivningar. Sandahl et al menar att stress kan uppstå ifall kraven inte är 
i balans med individens prestationsförmåga. Cheferna kan påverkas av att medarbetarna inte mår 
bra vilket kan skapa ogenomtänkta beteende från chefens sida (2010:101). Därför är det av stor vikt 
att organisationen men också cheferna tar ansvar för att arbeta med att främja hälsan på 
arbetsplatsen. Främjas hälsan på arbetsplatsen kan det leda till att även medarbetarna tar initiativ att 
värna om hälsan och det kan öka motivationen att vilja arbeta. Det kan konstateras att hälsa är en 
förutsättning för att medarbetarna ska klara av att ta ansvar och initiativ utan att det blir en 
påfrestning. Det kan även konstateras att chefer är delaktiga i att skapa en balans mellan de krav 
som ställs på medarbetarna och deras prestationsförmåga. Tengblad et al poängterar att även om 
chefen har det övergripande ansvaret har varje medarbetare också ansvar (2007: 103-104). Skulle 
inte medarbetaren ta ansvar för sin egen hälsa påverkar detta deras prestation på arbetsplatsen 
vilket även kan påverka relationen till andra. Därför är det viktigt att chefen stödjer och motiverar 
medarbetarna. Ansvar och initiativtagande behövs för att medarbetare i organisationen ska skapa en 
ömsesidig förståelse och öppenhet gentemot varandra och utveckla ett förtroende. Därför är hälsan 
en bidragande faktor för att medarbetarskapshjulet ska fungera. 
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4.6 En utveckling av medarbetarskapshjulet 
Nedan kommer en redogörelse att göras för vår utveckling av Hällstén & Tengblads 
medarbetarskapshjul (2006:15). 
 
Vår utveckling av Hällstén & Tengblads medarbetarskapshjul (Hällstén & Tengblad, 2006: 15) 
 
Utifrån medarbetarskapshjulet har det framkommit att Scandic använder sig av ett 
organisationsorienterat medarbetarskap. Det har visat sig att hälsa och HR är viktiga komponenter 
för att studera hur samspelet fungerar mellan chef och medarbetare utifrån ett 
medarbetarskapsperspektiv. Vår utvecklande figur visar att det först behövs en stabil grund att  
stå på innan hjulet kan börja snurra, det vill säga att hälsa ses som en utgångspunkt för 
medarbetarskapshjulets fyra delar. För att hjulet ska kunna snurra behöver det finnas ett samspel 
mellan de fyra inriktningarna i medarbetarskapshjulet.  HR kan utifrån utvecklingen av figuren ses 
som en ram som håller samman hjulet då policy, riktlinjer och arbete med personalfrågor är inriktat 
på att värna om medarbetarna och skapa en stabilitet och struktur i organisationen. HR befinner sig 
utanför hjulet och det är för att HR behöver genomsyra hela organisationen. Medarbetarna är 
organisationens viktigaste resurs och utan dem kan organisationen inte nå uppsatta mål. Genom att 
ledningen värnar om sina medarbetare utifrån HR-policy skapar detta förutsättningar för att ett 
medarbetarskap ska kunna etableras. 
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5. Slutsats 
I vår studie har vi utgått ifrån två frågeställningar som har följt med genom hela uppsatsen. Dessa 
kommer redogöras för nedan. 
 
1. Hur arbetar chefer inom hotellverksamhet för att främja en god arbetsplats? Slutsatsen kan dras 
att cheferna arbetar på olika sätt för att främja arbetsplatsen. Scandics chefer arbetar med 
organisationens HR-policy och hälsofrämjande arbete, vilket skapar en grund för en bra arbetsplats. 
Cheferna arbetar också med en öppen kommunikation som leder till en bättre sammanhållning, 
vilket i sin tur påverkar engagemanget att fördela ansvar till medarbetarna. Cheferna är måna om 
medarbetarnas utvecklingsmöjligheter och att genom uppföljning via utvecklingssamtal stötta den 
enskilda medarbetaren mot uppsatta mål. Utifrån detta går det att konstatera att Scandics chefer 
arbetar för att främja en god arbetsplats. 
 
2. Hur upplever medarbetare chefernas främjande av en god arbetsplats inom hotellverksamhet? 
Medarbetarna upplever att cheferna främjar deras hälsa och värnar om deras individuella 
arbetsutveckling och ser till gruppens välmående. De är även medvetna om Scandics mål och 
värderingar och vad som krävs av dem som medarbetare i organisationen. Utöver detta upplever 
medarbetarna att de har förtroende för sina chefer och en bra gemenskap som leder till ett ökat 
engagemang. Visar medarbetarna engagemang finns möjlighet till ansvarstagande och 
arbetsutveckling. Medarbetarna upplever att cheferna lyssnar på deras åsikter och förslag till 
möjliga förbättringsåtgärder på arbetsplatsen. Utifrån detta går det att konstatera att medarbetarna 
upplever att arbetsplatsen är god. 
 
Syftet med denna uppsats var att studera hur samspel fungerar mellan chef och medarbetare utifrån 
ett medarbetarskapsperspektiv. Vårt syfte besvaras utifrån vår utveckling av Hällstén & Tengblads 
medarbetarskapshjul (2006:15).  
 
Det framgår att ett välfungerande samspel råder mellan chef och medarbetare inom Scandic på 
grund av att samtliga fyra inriktningar i medarbetarskapshjulet uppfylls. Förtroende och öppenhet 
råder genom att Arbetstagarna värnar om kommunikation och öppenhet med sina medarbetare för 
att skapa goda relationer. Samtidigt som Arbetstagarna upplever att de kan tala med sin chef och de 
blir uppmärksammade. Ett förtroende leder till bättre gemenskap och samarbete, vilket fungerar bra 
mellan Ansvarstagarna och Arbetstagarna då Ansvarstagarna med en medvetenhet, aktivt arbetar 
med aktiviteter för sammanhållning av gruppen. Arbetstagarna i sin tur upplever att gemenskapen 
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och samarbetet tas i beaktning genom chefernas arbetssätt. Engagemang och meningsfullhet finns 
på arbetsplatsen då Arbetstagarna känner meningsfullhet i sitt arbete vilket även leder till 
engagemang. Samtidigt som Ansvarstagarna vill engagera sina medarbetare genom bland annat 
utvecklingssamtal. När det kommer till ansvarstagande och initiativförmåga, tilldelar 
Ansvarstagarna ansvar till de medarbetare som visar vilja och initiativförmåga. På detta sätt uppstår 
ett gott samspel mellan chef och medarbetare. 
 
Vi anser dock att medarbetarskapshjulet inte blir tillräckligt utan att HR och hälsa har en 
kompletterande roll till medarbetarskapshjulets fyra inriktningar och därför har en utveckling av 
hjulet gjort för att förstå hur samspelet fungerar på bästa sätt. Organisationen utvecklar regler och 
policy som cheferna arbetar med ut till sina medarbetare. Utifrån dessa regler och policy tar varje 
individ sitt eget ansvar att följa de regler och policy som organisationen etablerat. I och med att HR 
arbetar med personalfrågor och policy lägger detta grunden för samspelets ramar. För att samspelet 
ska kunna etableras gäller det att varje individ tar sitt ansvar för sin hälsa då det är en grundsten för 
att klara av sitt arbete eller samarbeta med andra. Ansvarstagarna tar sitt ansvar då de arbetar med 
att främja hälsan på arbetsplatsen genom tillexempel friskvårdsbidrag, motionsutmaningen och 
andra aktiviteter. Däremot kan inte cheferna ta på sig allt ansvar för medarbetarnas hälsa då 
medarbetarna själva behöver ansvara för detta och utnyttja chefernas framtagna funktioner. 
Arbetstagarna upplever att cheferna uppmärksammar hälsans betydelse genom att de arbetar 
hälsofrämjande. Det gäller att varje individ ta sitt ansvar för att finna vad det är som den mår bra 
utav. För mår individen bra med hälsan i behåll blir individen som medarbetare på arbetsplatsen 
tillgänglig för utveckling och kan bidra till en god arbetsplats. Varje medarbetare är en bit av 
pysslets helhet som bidrar till en god arbetsmiljö där man känner sig trygg både på arbetsplatsen 
och socialt. Hälsan blir helt enkelt samspelets hjärta som behöver slå för att resterande ska fungera.  
 
Slutsatsen kan dras att det välkända problem som finns inom hotellbranschen inte blir tydligt inom 
hotellkedjan Scandic då ett väletablerat samspel råder. Genom samspel mellan chef och 
medarbetare i en organisation minskar sjukfrånvaron då relationen och förståelsen mellan parterna 
stärks, vilket leder till att bland annat sjukfrånvaro utan belägg minskar. Genom samspel ser 
parterna till varandra, cheferna är måna om medarbetarna och arbetar medvetet för att höja 
arbetsmotivationen. Detta i sin tur påverkar hela organisationen då organisationen inte drabbas av 
höga kostnader från bland annat sjukskrivningar, personalomsättning, missnöje och brist på 
engagemang på arbetsplatsen, vilket uppstår ifall samspel saknas. Råder ett välutvecklat samspel 
mellan parterna är sannolikheten att de välkända problemen inom hotellbranschen inte etableras.  
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5.1. Diskussion 
En figur kan tolkas på olika sätt beroende på vem som läser den och i vilket sammanhang.  
I mitten av vår utvecklade figur tar hälsobegreppet plats. Detta är hjärtat av samspelets utveckling 
mellan chef och medarbetare. De svar vi fick ifrån intervjupersonerna tyder på att de är medvetna 
om att hotellbranschen är en stressfylld bransch som kan vara både fysiskt och psykiskt 
påfrestande. Medarbetarnas svar tyder på att ledningen är måna om att främja hälsa och förebygga 
ohälsa, och att i värsta fall behöva bota om det behövs. Visst är det främst cheferna som bär på 
ansvaret gentemot medarbetarna men medarbetarna bär på eget ansvar i form av sin egen hälsa och 
uppförande. Att det krävs rätt person för rätt arbete må vara sant, när det handlar om egenskaper 
och personlighetsdrag. Men när det handlar om hälsa, finns det då verkligen rätt person för rätt 
arbete? Denna tankeställare kan starta en tankebana som visar på hur viktigt det är att ha hälsa. För 
om en individ inte har hälsan i behåll kommer inte något arbete att matcha individens egenskaper 
på grund av individens hälsotillstånd. Deras yttersta ansvar är att ansvara för sin psykiska och 
fysiska hälsa för att ha ett välmående, kunna prestera på arbetsplatsen och vara en god medarbetare 
i det medarbetarskap som råder i organisationen. Men sen bär cheferna och HR avdelningen ett 
ansvar att fokusera på personalfrågor för att vara måna om medarbetarna i organisationen. 
Cheferna bär på ansvaret att främja hälsa på arbetsplatsen och förebygga ohälsa dels genom att vara 
uppmärksamma på de enskilda individernas välmående och arbetssituation. Skulle cheferna inte 
arbeta på ett hälsofrämjande och förebyggande sätt så finns risken att sjukskrivningar på grund av 
psykisk ohälsa ökar.  
 
Som tidigare nämnt ses HR som en ram kring medarbetarskapets funktion och utveckling. Scandic 
har välutvecklade riktlinjer och värdegrunder som genomsyrar hela organisationen. Detta skapar en 
bättre gemenskap som innebär att samspelet mellan chef och medarbetare fungerar. Däremot skulle 
gemenskapen kunna stärkas ifall ett samarbete med andra avdelningar hade etableras. Det finns 
inget som tyder på ett aktivt samarbete mellan avdelningarna idag men skulle Scandic genomföra 
ett samarbete mellan avdelningarna skulle förmodligen detta leda till bättre samarbete på 
arbetsplatsen. Det går att fundera kring varför Scandic inte har valt att ha mer samarbete mellan 
avdelningarna. Det kan kunna beror på ekonomiska kostnader för utbildning av personalen men det 
skulle även kunna bero på att personalen på andra avdelningar motsäger sig ett samarbete, då de 
har valt en viss avdelning inom hotellet. Om organisationen samarbetar över gränserna får både 
chefer och medarbetare, en större förståelse för varandra men också för varandras uppgifter. Det 
skulle innebära att de kan ersätta varandra om det skulle uppstå problem med till exempel 
sjukskrivningar. Vi tror att ett samarbete över gränserna skulle gynna gemenskapen samt 
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utveckling av ett gott medarbetarskap, då medarbetarna får utvecklas inom nya ansvarsområden. 
Detta skapar en mer öppen kommunikation samt samarbete vilket kan leda till ökat engagemang. 
Efter att ha studerat hur samspel fungerar mellan chef och medarbetare ur ett 
medarbetarskapsperspektiv, har det visat sig att det borde vara en självklarhet för organisationer att 
arbeta med utveckling av medarbetarskap. Råder det ett outvecklat medarbetarskap i form av 
ständiga konflikter och sjukskrivningar kan följden av detta leda till höga kostnader för 
organisationen. Konflikter på arbetsplatsen kan leda till att personal sjukskriver sig för att de inte 
trivs eller inte mår bra på sin arbetsplats. Är chefer inte måna om sin personal eller medvetna om 
varför personalen sjukskriver sig kan detta successivt leda till problem. Som nämnt inledningsvis i 
studien, är det ca 40 % av sjukskrivningar som har en grund i psykisk ohälsa. Detta innebär att det 
finns mycket att arbeta på för att reducera procentantalet. Psykisk ohälsa är ett mentalt tillstånd och 
chefen har det yttersta ansvaret att bilda sig en kännedom av hur medarbetarna mår och skapa en 
öppenhet på arbetsplatsen. Råder det ett välutvecklat samspel mellan chef och medarbetare på 
arbetsplatsen anser vi att risken för sjukskrivningar som har en grund i psykisk ohälsa kommer 
minska radikalt. Scandics sjukfrånvarosystem borde införlivas i fler organisationer för att minska 
risken för onödiga kostnader i organisationen men även för att förebygga ohälsa och värna om 
medarbetarnas välmående. Genom statistik på sjukfrånvaro kan chefer få en överblick på hur 
många och vilka som sjukanmäler sig. Vi menar på att det behövs en kombination av detta 
sjukfrånvarosystem och att chefer har en öppen dialog och uppföljning av medarbetarnas 
hälsotillstånd och välmående. Följden av detta arbetssätt anser vi gynnar organisationer i det långa 
loppet då anställda vill stanna inom företaget. 
 
Trots att det har blivit stora förändringar på synen mellan Chef och medarbetare i dagens moderna 
samhälle, tyder de välkända problemen inom branschen att det finns en lång väg att gå. Det är 
möjligt att konkurrensen inom branschen leder till att organisationen vill se snabba resultat i form 
av siffror och därför väljer den korta vägen mot detta mål. Dessa tankebanor leder oss in på ett 
mönster som avslöjar ett bakomliggande ensidigt perspektiv där medarbetaren glöms bort och 
istället dra organisationen ner på exempelvis personalkostnader. Vart finner vi samspelet i detta 
mönster? Ett samspel kan inte råda om den andra parten inte finns med i beaktning. Trots detta ser 
vi ett ljus för att branschen ska bli fri från de välkända problemen. Utifrån denna studie förtydligas 
medarbetarens betydelse för en välfungerande organisation och dess resultat. Varför inte börja 
arbeta aktivt med medarbetarskap? Insikten kommer ändå förr eller senare då medarbetarnas ohälsa 
och trivsel kommer avspeglas på arbetsplatsen. Detta kan avspeglas antingen genom att 
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hotellgästerna märker av medarbetarnas ohälsa eller att organisationen tillslut väljer att agera för 
hur personalomsättningen ska minska. Ska det behöva gå såhär långt tills det sker en förändring? 
 
Följden av ett outvecklat medarbetarskap är någonting som organisationer borde vara medvetna om 
och att istället för att tänka kortsiktigt, börja tänka i ett långsiktigt perspektiv på alla fördelar som 
medarbetarskap medför. Därför menar vi att det är av stor vikt för organisationer att skapa en 
medvetenhet kring medarbetarskapets betydelse och möjliggörande, då ett delat ansvar mellan chef 
och medarbetare gynnar organisationen. 
 
5.2 Framtida forskning 
I vår studie fanns det inte utrymme för mer än tio intervjupersoner. Det hade varit intressant att 
göra en mer omfattande studie med fler än tio intervjuer och mer än tre hotell för att få en djupare 
inblick i hotellens arbetssätt. Det hade även varit intressant att studera synen på medarbetarskapet 
utifrån ett genusperspektiv. Ett aktivt arbete med medarbetarskap borde implementeras i varje 
organisation och vara en förutsättning att arbeta utifrån. Fler arbetsplatser borde förstå innebörden 
av vad ett gott medarbetarskap ger, både på individnivå men även för organisationen i helhet. Vi 
hoppas därför på att medarbetarskap kommer att implementeras i fler organisationer. Många av 
nyckelorden som har med medarbetarskap att göra såsom samarbete, kommunikation, 
ansvarstagande och engagemang, är begrepp som individer i samhället och överlag i organisationer 
är införstådda med. Det hade varit intressant att studera hur dessa begrepp arbetas med från ord till 
handling - i praktiken inom organisationer. Vår studie utgår ifrån hotellbranschen och utifrån det 
empiriska material vi insamlat har vår vidareutveckling av figuren framkommit. Det hade varit 
fascinerande att studera hur vår utvecklade figur hade fungerat i en annan organisation eller 
bransch. 
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Bilaga 
 
Intervjuguide chef 
1. Förklara syftet: 
· Vi vill undersöka hur Scandic arbetar med HR för att främja personalens hälsa och varför 
detta är viktigt i en organisation som Scandic. 
· Fråga om det är okej att vi spelar in? 
· Ifall de vill vara anonyma? 
2. Intervjupersonens bakgrund 
· Namn? 
· Ålder? 
· Berätta lite om din position? 
· Vad innebär den? 
· Hur många år har du arbetat på den position du har idag? 
· Vad är det mest meningsfulla med ditt arbete? 
3. Organisationen 
· Är du medveten om Scandics mål, vision och värderingar? 
· Hur arbetar ni för att förmedla Scandics mål, vision och värderingar till de anställda? 
· Och tror du att de är medvetna om dessa under arbetets gång? 
· Hur är en bra ledare/chef för dig? 
· När ni rekryterar nya medarbetare, hur går ni tillväga? 
· Vad är viktigt för er? 
· Har ni personalmöten? 
· Vad går ni igenom i så fall? 
· I ditt dagliga arbete, känner du att du har en press eller krav på dig från ledningen 
· Men även från de medarbetarna som du har ansvar över? 
4. Hälsofokus 
· Vad är hälsa för dig? 
· Hotellbranschen har fått ett rykte att vara en stressig bransch med oregelbundna arbetstider. 
Hur tror du medarbetarna mår på den här arbetsplatsen? 
· Vad får du för känsla när du går till ditt arbete? 
· Känner du dig stressad under dina arbetsveckor? 
· Använder du ditt friskvårdsbidrag och till vad? 
· Hur ser en vanlig arbetsvecka ut för dig? 
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· Hur arbetar ni för att förbättra era medarbetares hälsa: 
· Använder ni er av hälsobokslut? 
· Arbetar ni för att förebygga sjukskrivningar 
· Hur arbetar ni för att minska detta? 
· Hur arbetar ni för att förebygga psykiska jobbrelaterade skador, såsom stress, 
arbetspåfrestning, ångest? 
· Hur arbetar ni för att förebygga fysiska jobbrelaterade skador? 
· Upplever du att ledningen arbetar för att främja din/er hälsa? 
· Och hur? 
· Upplever du att dina medarbetares psykisk och fysiska hälsa påverkas i det dagliga arbetet? 
· varför? 
· Har medarbetarna möjlighet till friskvårdsbidrag eller liknande? 
· Upplever du att din egna psykiska och fysiska hälsa påverkas? 
· Uppmuntrar ni personalen till egen hälsa? 
· Om du hade varit chef för en dag vilka förändringar hade du velat göra för att förbättra 
medarbetarnas hälsa och trivsel? 
· Om du hade obegränsat med resurser hur skulle du använda detta för ett hälsofrämjande sätt 
mot dina medarbetare 
Extra frågor 
· (Hur ser utvecklingsmöjligheterna ut inom Scandic?) 
· Känner du att du har stöd från personal och ledning när det kommer till dina egna mål? 
5. Avslut 
· Sammanfatta och fråga om hen vill tillägga något. 
· Fråga även om hen har några frågor till oss och om vi får kontakta hen ifall vi behöver 
komplettera eller fråga något mer. 
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Intervjuguide Medarbetare 
1. Förklara syftet 
· Vi vill undersöka hur Scandic arbetar med HR för att främja personalens hälsa och om/hur 
personalen upplever detta. 
· Fråga om det är okej att vi spelar in? 
· Ifall de vill vara anonyma? 
2. Intervjupersonens bakgrund 
· Namn? 
· Ålder? 
· Berätta lite om din position 
· Vad den innebär? 
· Hur många år har du arbetat på den position du har idag? 
· Vad är det mest meningsfulla med ditt arbete? 
3. Organisationen 
· Är du medveten om Scandics mål, vision och värderingar? 
· Hur är en bra ledare/chef för dig? 
· Har ni personalmöten? 
· Vad går ni igenom i så fall? 
4. Hälsofokus 
· Vad är hälsa för dig? 
· Vad får du för känsla när du går till ditt arbete? 
· Hur ser en vanlig arbetsvecka ut för dig? 
· Känner du dig stressad under dina arbetsveckor? 
· Hur mycket kontroll känner du att du har över dina arbetsuppgifter? 
· Använder du ditt friskvårdsbidrag 
· Och till vad? 
· Upplever du att ledningen arbetar för att främja din/er hälsa? 
· Och hur? 
· Upplever du att din fysiska hälsa påverkas i det dagliga arbetet? 
· varför? 
· Hur skulle detta kunna förbättras? 
· Om du hade varit chef för en dag vilka förändringar hade du velat göra för att förbättra 
medarbetarnas hälsa och trivsel? 
Extra frågor 
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· Hur ser utvecklingsmöjligheterna ut inom Scandic? 
· Känner du att du har stöd från personal och ledning när det kommer till dina egna mål? 
5. Avslut 
· Sammanfatta och fråga om hen har något att tillägga. 
· Fråga även om hen har några frågor till oss och om vi får kontakta hen ifall vi behöver 
komplettera eller fråga något mer.  
 
